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Esta investigación tiene como objetivo analizar los factores que motivan a las mujeres 
directivas del sector financiero en el Valle de Aburrá.  
 
Las mujeres constituyen cerca del 60% de los empleados de este sector que gana año a 
año más participación del Producto interno bruto–PIB- regional y nacional.(DANE, 2012). 
La motivación es una herramienta que permite a las organizaciones hallar puntos de 
confluencia que alineen los intereses individuales y aporten al logro de la misión y visión 
de ellas.  
 
El primer capítulo está enfocado en el marco teórico de las teorías motivacionales, la 
productividad y la relación con la motivación y la mujer en el sector financiero. En el 
segundo capítulo se presenta la descripción del problema de investigación, la hipótesis 
planteada y el marco metodológico. En el capítulo tercero se describen los principales 
hallazgos obtenidos en la investigación; en el cuarto capítulo se analizan los resultados 
del capítulo tres. En el capítulo quinto se proponen estrategias que de acuerdo a los 
resultados del capítulo cuarto incrementarían la productividad en las mujeres directivas 
del sector financiero. Finalmente se presentan las conclusiones y propuestas para el 
trabajo futuro. 
 
Uno de los principales conceptos encontrados en esta investigación es el llamado salario 
emocional, el cual reduce el estrés y ayuda a incrementar la productividad. Claudia 
Gómez, docente del Colegio de Estudios Superiores de Administración realizó un estudio 
sobre salario emocional definiéndolo como “el que trata de brindar a los empleados 
beneficios no monetarios, que les hagan sentirse cómodos y creen un valor adicional. 
Cosas que los hagan apegarse a las empresas y que la hacen diferente de las 
demás”.(Gómez, 2011) 
 
Palabras claves. Motivación, productividad, productividad femenina, sector financiero. 





This research aims to analyze the factors that motivate women managers in the financial 
sector in the Valle de Aburrá. 
 
Women constitute about 60% of employees in this sector that earn more every year of the 
regional and national Gross Domestic Product -GDP -(DANE, 2012). 
 
Motivation is tool that enables organizations to find common ground that align individual 
interests and contribute to the achievement of the mission and vision. 
 
The first chapter focuses on the theoretical framework of motivational theories, 
productivity and relationship with motivation and women in the financial sector. The 
second chapter describes the research problem, the hypothesis and framework. In the 
third chapter the main findings from the research are described; the fourth chapter 
discusses the results of chapter three. In the fifth chapter strategies according to the 
results of the fourth chapter boost productivity among women managers in the financial 
sector are proposed. Finally, conclusions and suggestions for future work are presented. 
 
One of the key concepts found in this research is called emotional salary, which reduces 
stress and helps increase productivity. Claudia Gómez, professor at the College of 
Management Studies conducted a study on emotional salary defining it as "the one who 
comes to providing employees with non-monetary benefits that make them feel 
comfortable and create additional value. Things that make them stick to the companies 
and make it different from the others. "(Gómez, 2011) 
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 “La mano de obra en Colombia conforma uno de los rubros importantes en las 
organizaciones, debido a la influencia significativa que puede llegar a tener en un 
momento sobre los costos de un producto o servicio” (Uribe, 2011).  
 
La relación entre el costo del capital humano y los productos o servicios prestados se 
conoce como productividad del talento humano, definición derivada de la compresión del 
término productividad como la relación entre insumos y producción. (Kanawaty & (OIT), 
1998). 
 
Existen brechas en la literatura en cuanto a los efectos  que el talento humano tolera  con 
cambios organizacionales permanentes y exposición a la globalización dado que la 
productividad es entendida como la suma de factores dentro de las organizaciones. 
(Bowlus, Liu, & Robinson, 2005) 
 
“El sistema financiero colombiano canaliza  recursos hacia los diferentes sectores, y 
beneficia el proceso de desarrollo del país mediante la ampliación y cobertura de los 
servicios. Se consolida con los años y apunta a una mayor participación de Colombia en 
la economía internacional” (Banco de la República, s. f.) (Sandoval, 2013). 
 
Según el Departamento Nacional de Planeación –DANE-, el sector financiero es el 
tercero en orden de contribución al PIB colombiano, después del minero y la 
construcción; además, el 55% del personal en esta actividad, son mujeres. (DANE, s. f.) 
 
La relación de causalidad entre la productividad de las personas y las motivaciones es 
relevante al establecer estrategias para mejorar el desempeño. Por esta razón la 






La investigación está orientada a identificar factores motivacionales para proponer 
herramientas que incrementen la productividad del talento humano en las mujeres 
directivas del sector financiero. 
 
Existe la motivación de investigar el desempeño laboral femenino en el sistema 
financiero, con el objetivo de aportar a la productividad del sector y a la economía 
colombiana. 
 
Las mujeres son más propensas que los hombres a abandonar el trabajo por baja 
motivación. (Kanwar, Singh, &Kodwani, 2012) 
 
Ésta investigación se enmarca en cuatro fases: 
 
• Fase exploratoria : Se realizó revisión bibliográfica y análisis de trabajos previos 
para conocer los distintos aspectos que comprenden la productividad femenina 
enfocada en el sector financiero, comprender las teorías motivacionales. Luego se 
estudiaron las variables que influyen en la productividad femenina en el sector 
financiero colombiano. 
 
• Fase Conceptualización : Por medio del estudio de trabajos previos en la fase 
exploratoria, se identificaron que variables influían directamente en la 
productividad femenina. Luego se contrastaron dichas variables con los 
elementos de las teorías motivaciones estudiadas.  
 
Las variables que se hallaron y midieron son cualitativas, por ello se realizaron 
encuestas tipo Likert a un tamaño de muestra determinado por la población de 
mujeres empleadas en el sector financiero en cargos directivos. El  análisis se 
limitó al Valle de Aburrá. 
 
• Para los datos se utilizaron pruebas no paramétricas con el objetivo de determinar 






• Fase propositiva : las variables halladas en la fase anterior son la base para 
formulación de estrategias que van a contribuir con el incremento en la 
productividad laboral. Es de aclarar que el alcance de esta investigación es 
validar y proponer, no implementar 
 
• Fase de validación : La simulación de la realidad  por medio de modelos 
matemáticos o estadísticos generan sesgo en la estimación, es decir, no se 
puede afirmar con exactitud que los resultados encontrados repliquen en su 
totalidad la realidad, debido a la complejidad de los fenómenos sociales en los 
que se encuentran inmersas las teorías motivacionales.  Para validar la precisión 
y veracidad del modelo estadístico escogido se eligió una metodología que 
prueba ambos componentes, por tanto, el trabajo realizado en la fase de 











1. Marco Teórico 
Para Barberá (1999) “La motivación está asociada al conjunto de procesos que se 
interesan por las causas de que se hagan o se dejen de hacer o no determinadas cosas, 
o de qué se hagan de una forma y no de otra”. Es decir, cuales son los motivadores para 
que un individuo realice actividades de una manera determinada. 
 
La motivación humana es estudiada, tipificada y aplicada a los conceptos 
organizacionales y se establece como un factor determinante del desempeño personal en 
las labores desarrolladas (Stoner, Freeman, & Gilbert, 1996).  
  
Existen diferentes teorías que explican el origen y desarrollo de las motivaciones en los 
seres humanos y cambian  históricamente con la evolución  del estudio de la conducta. 
Las diferencias entre las concepciones de los investigadores permiten el cambio de 
pensamiento entre corrientes. 
 
La teoría de McDougall (1908) sostiene que son los instintos los que impulsan la 
actividad humana y las metas. Simplifica el comportamiento humano a acciones carentes 
de raciocinio que producen reacciones enfocadas a una meta igualmente poco 
concebida. Sin embargo, desconoce los actos humanos razonados y el principio de la 
planeación estratégica, que no responde a simples impulsos.(Barberá, 1999) 
 
Posteriormente Hull (1952) establece la motivación como la suma de 3 conceptos; el 
impulso, incentivo y hábito, que configuran un proceso de acción, respuesta y 
aprendizaje. Considera que las personas actúan por impulso, pero es el incentivo el que 
finalmente logra la asociación entre la acción y las consecuencias, negando la idea de 
que el impulso por sí mismo desarrolla la meta y la acción para lograrla. (Barberá, 1999). 
 
Cualquier construcción teórica acerca de la empresa se fundamenta sobre una 
determinada concepción de la persona, del comportamiento y en consecuencia de la 
motivación. Con base en esto se incorporan a las ciencias de las empresas diferentes 
teorías de la motivación, parte procedentes de la psicología. Ninguna de estas teorías se 
considera definitiva pero demuestran la evolución del pensamiento sobre la motivación y 
de la comprensión de su importancia para la dirección de las empresas. Se ha pasado de 
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la visión de empresa enfocada a tareas a las actuales concepciones donde prevalece el 
interés de las personas. 
 
Tabla 1-1 Clasificación teorías motivacionales 
Orientación teórica  Principales autores Principio motivacional 
a. Teorías 
biológicas 
Lorenz, Tinbergen, Eibl- Eibefeldt 
  
-Homeostasis. 
-Modelo hidráulico (nivel de 
energía e instigadores) 
-Instinto 
Duffy; Hebb; Humphreys y 





Carlsson; Derryberry y 
Tucker;Eysenck; Gray; Lacey; 
Swerdlowy Koob 




b. Teorías basadas 
en la personalidad  
Condry, Csikszentmihalyi; -Motivación intrínseca. 
Deci de Charms; Glucksberg; 
Leeper; Ryan. 
-Necesidad de competencia y 
Control. 









Freud; Horney; Jung -Energía psíquica 
  -Pulsión. 
  -Hedonismo 
c. Teorías 
conductuales 
Brown; Dollard; Hull; Miller; Impulso,drive. 
Mowrer; Spence; Taylor.   
Skinner -Refuerzo (incentivo) 
Abramson; Seligman; Teasdale -Controlabilidad contingencia. 
d. Teorías 
cognitivas 
Atkinson; Bandura; Tolman, -Expectativa. 





Ajzen; Fishbein; Tolman. -Propósito, intención. 




Olds; Milner; Pfaffmann; Young, -Hedonismo 




La anterior clasificación está dada por Chóliz (2004). Sin embargo existen otras 
clasificaciones como la propuesta por José Ignacio Veláz (Rivas, 1996) que plantea las 
categorías: 
 
• Teorías de contenido : analizan las necesidades y los motivos que mueven las 
acciones. Cada una reconoce necesidades distintas, son las más conocidas y se 
agrupan a su vez en motivadores intrínsecos y extrínsecos. 
• Teorías centradas en el proceso : incluyen el análisis lógico-racional de las 
decisiones, identifican variables necesarias para explicar la activación y 
direccionalidad de la conducta, incluyen la consideración de conocimiento,  
preferencias y expectativas.  Son la evolución y complemento de las teorías de 
contenido y también son llamadas de conocimiento o cognitivas. 
• Teorías basadas en decisiones interpersonales : consideran fenómenos 
motivacionales que se producen en las interacciones entre decisores y procuran 
aunar los hallazgos de las teorías de proceso y de contenido. 
 
En el caso de la motivación en el trabajo, la definición más aceptada es aquella que la 
conceptualiza como fuerzas psicológicas que operan desde dentro de las personas y que 
determinan la dirección de las conductas emitidas, de los niveles de esfuerzo y de 
persistencia cuando la conducta no está sujeta a fuertes presiones y limitaciones 
situacionales (Kanfer, 1990; Campbell &Pritchard, 1976; Vroom, 1964). Se trata, tal y 
como lo señalan Latham y Pinder (2005) y Latham y Ernst (2006), de un proceso 
psicológico resultado de la interacción entre el individuo (necesidades, valores, 
cogniciones, intereses, metas, entre otras) y el ambiente (condiciones de trabajo, tipo de 
tarea, retroalimentación, presión temporal, entre otras.)(Arrieta-Salas & Navarro-Cid, 
2008) 
Aunque de cada grupo se derivan diversas aplicaciones para el liderazgo y la gestión de 
las empresas. (Rivas, 1996), son las teorías de proceso las más utilizadas en las 
empresas para crear planes motivaciones dirigidos al talento humano. 
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1.1 Teorías Motivacionales de contenido 
 
Maslow en 1934 propuso la jerarquía de las necesidades, que se basa en una pirámide 
de 5 etapas, que comienza con las necesidades fisiológicas identificadas en los 
requerimientos básicos del ser humano, como respirar, comer o dormir. 
 




Fuente: Maslow, 1991 
 
Como se observa en la Figura 1.1, en el segundo nivel, se encuentran la necesidad de 
seguridad, esto significa que el individuo busca estabilidad emocional, económica y 
laboral. El siguiente nivel, es la necesidad social, busca afiliación y considera las 
necesidades de afecto, normalmente suplidas por la familia, amigos, relaciones 
amorosas y laborales. 
 
El cuarto nivel se basa en el reconocimiento por parte de otros y el propio. En la cima 





Para cada una de las cinco necesidades de Maslow existen medidas desarrolladas para 
determinar su satisfacción, la correlación entre cada etapa y la capacidad de las 
personas para ascender en la pirámide. Tiene extensas aplicaciones en las empresas y 
determina un referente en el estudio de la motivación. (Taormina&Gao, 2013) 
 
Frederick Herzberg en 1959 postula que la satisfacción es un elemento distinto de la 
insatisfacción, y que ambos conceptos tienen factores causales diferentes y por 
consiguiente la medición y análisis también lo son. La existencia de factores de 
motivación como: reconocimiento, trabajo y logro, generan satisfacción y mayor 
productividad. De esta manera los factores de higiene nombrados por Herzberg, se 
refieren a aquellos atributos como pago, seguridad, relaciones interpersonales y políticas 
administrativas, que en ausencia provocan insatisfacción, pero si están presentes no son 
motivadores (Malik&Naeem, 2012). 
 
Douglas McGregor en 1960 separa las personas en dos grupos, según el 
comportamiento, para determinar la mejor manera en que los grupos pueden ser 
motivados. La teoría X referente al primer grupo, describe personas quienes no les gusta 
trabajar, evitan labores y actúan por obligación, mientras que la Teoría Y describe 
personas que hallan en la organización y sus funciones una fuente de satisfacción. 
Consecuentemente McGregor postula dos estilos de dirección para cada teoría, 
proponiendo un estilo autocrático y controlador para la primera y uno democrático y 
participativo para la segunda.(Simionel, 2011) 
 
John Atkinson y David McClelland en 1961 postularon la teoría de las tres necesidades. 
La orientación al logro, al poder y a la afiliación, afirmando que las personas tienen 
necesidades específicas de alcanzar sueños y triunfo, de tener relaciones sentimentales 
fructíferas y conseguir poder para influenciar a las personas. McClelland, demostró 
mediante estudios que en la mayoría de personas predomina la orientación al logro sobre 
otras necesidades. 
 
Clayton Alderferer 1972, simplificó el trabajo de Maslow, identificando tres categorías de 
necesidades. Las necesidades de existencia, enfocadas a aspectos que mejoran la 
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calidad de vida, necesidades de relación que se enfocan en interacción con otros, y  
necesidades de crecimiento, que están dirigidas al desarrollo personal y profesional. 
 
Una diferencia entre Alderfer y Maslow es la premisa de que las personas pueden 
moverse libremente entre categorías, en busca de suplir las necesidades, afirmación que 
Maslow no contempla (Stoner et  al., 1996). 
 
En resumen, los aportes que componen la corriente de las necesidades para el estudio 
de la motivación, describen un proceso continuo que empieza con la identificación de la 
necesidad, el impulso de suplirla, la acción para cumplir el impulso y finalmente la 
satisfacción de la necesidad. En dicho proceso, la motivación es importante para coincidir 
las acciones en beneficio organizacional y personal. 
 
1.2 Teorías Motivacionales de proceso 
1.2.1 Teoría de equidad 
John Stacy Adams en 1963 desarrolló una teoría que explica el concepto de motivación, 
utilizando la percepción de las personas de la justicia en el entorno laboral. Es decir, que 
un trabajador se sentirá motivado en la medida que al compararse con otro, sienta que 
los esfuerzos son recompensados en forma justa. A la teoría de la equidad conciernen 
resultados y aportaciones, como los perciben los individuos involucrados, no 
necesariamente como son en realidad. (Fernández Sánchez & Junquera Cimadevilla, 
2012) 
 
La percepción de equidad del individuo relaciona tres actores, la organización, el 
referente y él mismo. Razón por la cual el proceso de comparación abarca el desempeño 
del referente en relación con la contraprestación, el papel de la compañía en la 
evaluación del desempeño y resultado, y las similitudes o diferencias entre el desempeño 
personal y los respectivos resultados, con los del referente.  
 
Así, cuando existe coherencia entre esfuerzo y resultado y además, corresponde con la 




percibirá inequidad en la evaluación y se sentirá desmotivado. La desmotivación por 
parte del trabajador disminuye el desempeño laboral con el objetivo de equilibrar la 
ecuación, poniendo en riesgo los intereses organizacionales.  
 
1.2.2 Teoría de fijación de metas 
Edwin Locke en 1968 propuso el estudio de la motivación por medio del reconocimiento 
del establecimiento de metas para los trabajadores, indicando que cuando las personas 
tienen una meta clara, serán capaces de estimar lo que desean y que acciones deben 
emprender para conseguirlo. A medida que los individuos tengan conocimiento de su 
razón de ser, estos se sentirán motivados. 
 
La retroalimentación forma parte de esta teoría, permite comparar el estado actual con el 
objetivo y descubrir la diferencia entre los logros cometidos y los deseados  y es fuente 
de comunicación efectiva en la relación organización y trabajador, permitiendo que el 
ultimo se sienta reconocido y valorado. (Krenn, Würth, &Hergovich, 2013) 
 
1.2.3 Teoría de expectativas 
La teoría de las expectativas desarrollada por Nadler y Lawler, promueve que el 
comportamiento de las personas se desarrolla en la medida del resultado que obtengan. 
De manera más simple, las acciones del individuo están dadas por las consecuencias 
esperadas. Esta teoría está determinada por supuestos que permiten su desarrollo: 
(Renko, Kroeck, &Bullough, 2012) 
 
• El comportamiento está determinado por fuerzas individuales y del entorno. 
• Las personas toman decisiones sobre el propio comportamiento en las 
organizaciones. 
• Diferentes personas, tienen diferentes necesidades. 
• Las personas toman decisiones de  comportamiento en la medida que consideren 
cual comportamiento traerá mejores resultados (Leavitt, Pondy, & Boje, 1989) 
 






Los bloques fundamentales de la teoría son presentados en la Figura 1.2.  






Fuente: Elaboración propia 
 
El Desempeño-resultado, relaciona la acción con la retribución esperada del individuo. La 
valencia es relativa al valor que tiene el resultado obtenido por un determinado esfuerzo y 
es dependiente de la concepción o de los intereses personales, el esfuerzo-desempeño 
está asociado con la probabilidad de éxito cuando las personas emprenden una labor. 
Todos los bloques giran en torno a las expectativas individuales y le otorgan importancia 
la recompensa de las acciones. (Leavitt et al., 1989) 
 
1.2.4 Teoría de reforzamiento 
"Las acciones del sujeto seguidas de un reforzamiento adecuado tienen tendencia a ser 
repetidas (si el reforzamiento es positivo) o evitadas (si es negativo). En ambos casos, el 
control de la conducta viene del exterior" (Skinner, 1985). 
 
Skinner en 1985 postuló esta teoría relacionando los hechos con el aprendizaje obtenido 
de los mismos. De igual manera como un niño aprende con su mamá, según la reacción 
que ella tenga frente al comportamiento, el autor afirma que las personas necesitan 
retroalimentación constante que permita asociar acciones a una consecuencia negativa o 
positiva que indique si hicieron bien o mal. 
 
El reforzamiento de las acciones cuando es positivo motiva a continuar bajo esa 
tendencia y cuando es negativo frustra la corriente de la acción. De esta manera el 





1.2.5 Control de la acción 
El control de la acción es una continuación de la teoría de expectativas pero relaciona 
esfuerzo con resultados y difiere en dos aspectos fundamentales que son premisas para 
el control de la acción: 
 
i) El paso de la intención a la acción no es automático, ni directo, ni inmediato, sino 
que conlleva procesos interactivos de naturaleza compleja y  
ii) Son precisamente los procesos y estructuras psicológicas que median entre la 
intención y el resultado, los que preferentemente interesa analizar. Teniendo en 
cuenta los procesos obligatorios del entorno para la ejecución de las acciones y la 
influencia de las estructuras sobre el proceso individual.(Kuhl, 1986) 
 
1.2.6 Enfoque atributivo 
“Al igual que los dos modelos anteriores, los teóricos de la atribución inciden en los 
aspectos cognitivos y racionales de la conducta voluntaria, pero el interés no se centra ni 
en la determinación de intenciones ni en su cumplimiento, sino que se localiza 
específicamente en los argumentos explicativos que dan las personas acerca del porque 
de los resultados obtenidos, tanto si éstos son percibidos como éxitos o, por el contrario, 
como fracasos” (Barberá, 1999) 
 
“El interés principal de estos esfuerzos se orientan hacia cuatro fines: (1) identificar los 
componentes  centrales de la motivación en el trabajo, (2) elaborar modelos adecuados 
para investigarlo, (3) contrastar empíricamente los modelos y teorías propuestos y (4) 
derivar a nivel pragmático resultados de interés para la gestión organizacional”. El 
proceso de creación de modelo para aumentar la motivación es fuente para el incremento 
de la productividad en los trabajadores, pero antes de contemplar las razones para esta 
afirmación es necesario conocer el concepto de productividad y productividad laboral. 
(Arrieta-Salas & Navarro-Cid, 2008) 




Según la Organización Internacional del trabajo –OIT-, la productividad es la relación 
entre la producción obtenida y los recursos utilizados para obtenerla. (Kanawaty & OIT, 
1998) 
 
La organización para la cooperación y el desarrollo económico  al igual que la Agencia 
Europea de productividad direccionan el tema hacia los elementos de producción y su 
efectiva utilización, al igual que autores en la materia como Roger G. Schroeder, quien 
argumenta, que es la relación existente entre insumos y productos de un sistema 
productivo (Schroeder, 2011).  
 
Para la medición de la productividad en las organizaciones existen modelos establecidos 
como el modelo Kendrick-Creamer, Craig-Harris, American Productivity Center y el 
modelo de productividad total que homologan al sector empresarial los postulados 
explicados previamente y que evidencian la aplicación de los términos de recursos como 
materias primas, mano de obra e inversiones con relación a la producción o ventas 
alcanzadas por la compañía. (Moreno Villegas, 1995) 
 
Existen modelos desarrollados que resumen no solo la productividad de una organización 
en particular sino que condensan la realidad de la economía regional,  dentro de los 
cuales se destacan el Estadounidense, Japonés y la Unión Europea (Rodríguez & 
Exposito, 2008). 
 
1.4 Productividad laboral 
 
La importancia del concepto está ligada a la conducta y psicología humana que se 
traduce a unidades de valor y está condicionada por factores variables que influyen en la 
motivación, bienestar y rendimiento de quienes ejecutan las actividades dentro de las 
empresas. 
 
Misterek, et al. (1992) reitera que la productividad puede ser definida como la relación 




outputs e inputs. El desafío hoy no es aumentar la productividad del trabajador manual 
sino aumentar la productividad del trabajador intelectual. Para esto es necesario saber 
medir esa productividad. La productividad del trabajador manual ha sido medida 
generalmente por salidas y rendimientos, mientras que la del trabajador intelectual no es 
fácilmente observable o mensurable, debido a que la naturaleza del trabajo intelectual es 
más compleja y más difícil de evaluar. (Silva, Almeida, Lorente, & David, 2009) 
 
Las metodologías investigadas de evaluación de la productividad  difieren los conceptos 
originales sobre cuáles son los factores determinantes a medir y el método de 
evaluación. Se conocen trabajos como los de Bueno López (2004), que a partir de una 
industria particular acopla el modelo de planeación de los recursos humanos y traduce 
las etapas de este proceso en factores para estimar la productividad de los mismos.  
 
Las publicaciones de Mirza Cequea (Cequea, Monroy, &Bottini, 2011) y Cequea, 
Rodriguez, & Nuñez, (2011), conciben dos modelos: el primero comprende a los seres 
humanos como agentes individuales y grupales y reconoce diferentes atributos para las 
dos categorías. El segundo, es un diseño metodológico en el que se aplica el primer 
modelo y se añaden nuevos factores como clima y cultura organizacional. 
 
Bloom & Reenen, concentran el estudio en variables como incentivos individuales y 
grupales, estilo organizacional, tecnologías de información disponibles y políticas 
estatales, y obvian algunas como las tratadas por Cequea. (Bloom & Reenen, 2011) 
1.5 Motivación y productividad 
Productividad del talento humano es el desempeño de los trabajadores en la realización 
de tareas, la eficiencia involucrada en estas tareas. Los modelos citados anteriormente 
no se limitan a la concepción de eficiencia, involucran elementos de HRM (Human 
Resource Management) para mejorar dicho desempeño. La motivación juega un papel 
muy importante en la mejora de la productividad, las personas motivadas se interesan 
por realizar las tareas con calidad, siendo más productivas (Potes Potes, 2010) los 
estudios realizados en casos individuales prueban una relación proporcional entre el 
comportamiento de la motivación y la productividad que alcanzan en las tareas (Bin 
Hasan et al., 2012). 




Algunos trabajos enfocados al estudio de como los factores motivacionales pueden ser 
utilizados por las organizaciones para aumentar la productividad, como los realizados por 
Merlano Perlaza (Moreno Perlaza, s. f.), Bin Hasan (Bin Hasan et al., 2012), Kumar 
(2012), Córdoba (1992), Potes (2010) entre otras. 
 
Las personas tienen diferentes pensamientos, metas y analizan las situaciones de 
distintas maneras, las estrategias de motivación para aumentar la productividad 
comprenden estas diferencias buscando un impacto positivo para el desempeño global 
de la organización. 
 
Un ejemplo de esta situación es la diferenciación entre agentes motivadores para 
mujeres y para hombres que tienden a ser diferentes según las pretensiones de la 
situación laboral, las mujeres tienden a la independencia y equilibran la relación trabajo-
familia y no son tendientes al crecimiento como los hombres (Badulescu, 2010). 
 
Las experiencias y desarrollos en la mujer son diferentes a las del hombre, al centrarse 
en la dependencia y la intimidad, y no en la independencia y la autonomía. En el libro In a 
different voice, Carol Gilligan dijo que la sicología de la mujer, que se ha descrito 
firmemente como distinta en su mayor orientación hacia las relaciones y la 
interdependencia, implica una forma de juicio más contextual y una comprensión moral 
diferente. Dadas las diferencias en la concepción de la mujer sobre el yo y la moralidad, 
las mujeres introducen el ciclo vital un punto de vista diferente y organizan la experiencia 
humana en términos de prioridades diferentes. Las mujeres no solo se definen a sí 
mismas en un concepto de relación humana, sino que también se juzgan en términos de 
su capacidad para cuidar. (Maslow, 1991) 
 
En la tabla 1-2 se observa un estudio realizado en República Checa. Desde una 
perspectiva de género, los hombres valoran más que las mujeres el sueldo básico y 
bonificaciones como factores de motivación en su rendimiento en el trabajo y la 
identificación con el empleador. Las mujeres, por otra parte, dan más importancia que los 
hombres en las relaciones interpersonales en el lugar de trabajo, trato respetuoso por 





Tabla 1-2 Motivadores femeninos y masculinos 
 
    
Extremadamente/ 




Oportunidades de ascenso Hombre 36.8 34.7 28.6 
  Mujer 32.5 37.3 30.2 
Potencial carrera largo 
plazo Hombre 37.6 35.3 27.1 
  Mujer 34.2 34.1 31.7 
Aprendizaje y desarrollo Hombre 38 39.7 22.3 
  Mujer 40.5 38 21.5 
Trabajo flexible Hombre 44.5 43.5 11.9 
  Mujer 43.7 43.3 13 
Bonos Hombre 58.2 34.9 7 
  Mujer 52.7 37.4 9.9 
Beneficios Hombre 56.8 35.6 7.6 
  Mujer 55.1 34.8 10.1 
Balance vida familiar-
trabajo Hombre 59.1 36.3 4.5 
  Mujer 65.8 31.1 3.1 
Naturaleza del trabajo Hombre 63.1 33.8 3.1 
  Mujer 61.8 34.3 3.8 
Ofrecer un buen servicio a 
los clientes / colegas Hombre 63.4 33 3.6 
  Mujer 69.1 28.9 2 
Ser tratado con respeto Hombre 69.4 28 2.6 
  Mujer 76.3 22.3 1.4 
Personas con las que 
trabaja Hombre 78.1 20.4 1.5 
  Mujer 83.4 15.8 0.9 
Salario básico Hombre 85 14.2 0.8 
  Mujer 80.4 18.7 0.9 
 
Fuente: Vaskova, 2006 
 
Las mujeres están dispuestas a cambiar de trabajo si el nuevo empleo promete más 
diversión y cumplimiento, lo que significa que las organizaciones están expuestas a 
perder sus empleadas si no proyectan motivación y seguridad (Chovwen&Ivensor, 2009). 




El sentido de valencia es importante para las mujeres y se traduce en mayor satisfacción, 
productividad y lealtad. Los beneficios incluyen el sentido de la trascendencia, 
contribuyendo a algo más grande que si mismo y el amor por su trabajo (McKinsey 
Company, 2008). 
 
1.6 Composición sector financiero 
 
Según la Asobancaria, gremio representativo del sector financiero colombiano, este 
sector se compone de: 
• Establecimientos de crédito. 
• Sociedades de servicios financieros. 
• Sociedades de capitalización. 
• Entidades con régimen especial. 
• Entidades aseguradoras. 
• Intermediarios de seguros y reaseguros. 
• Sociedades de servicios técnicos y administrativos («ASOBANCARIA», 2014) 
 
En los últimos dos años el sector creció a tasas superiores al 10% anual  demostrando el 
potencial de desarrollo que las instituciones financieras poseen y el aporte económico 
que significan para el país. (Sandoval, 2013) 
1.7 La Mujer y el sector financiero 
La evolución de la situación laboral de las mujeres en Colombia es lenta y causa de 
constante lucha. Según el ministerio del trabajo, la tasa de desempleo de la mujer es 
12.9% mientras que para hombres es 8.3%, adicionalmente, la brecha salarial asciende a 
21% a favor de los hombres en trabajos de la misma categoría para ambos sexos. 
 
De 20.816.042 personas empleadas hasta el año 2011, sólo 8.146.038 son mujeres, cifra 





En cuanto al sector financiero, según los reportes hechos por el Ministerio de Trabajo en 
junio de 2012 se evidenció que de 239.021 personas que trabajan en este tipo de 
establecimientos en Colombia, sólo 131.461 son mujeres, correspondiendo al 55% del 
personal del sector. Este número es creciente en el tiempo, demostrando el aumento de 
la participación femenina. 
 
Esta cifra demuestra que en el ámbito financiero las mujeres configuran la mayoría de los 
empleados, el desempeño laboral global de las instituciones tiene un alto porcentaje de 
atribución a la productividad femenina. Una mejora en factores motivacionales puede 
proporcionar herramientas a las organizaciones del sector financiero, para incrementar la 
productividad del personal femenino. 
1.8 Motivadores en la productividad femenina 
El experimento llevado a cabo por Kovach en 1995 concede una guía de los factores que 
los trabajadores consideran importantes para satisfacción en el empleo, y la percepción 
de los empleadores. Enmarca las variables motivacionales y las relaciona en un entorno 
práctico, comparándolas en un horizonte temporal y estudiando los cambios.(Ross & 
Mirowsky, 1996) 
 
Uno de los factores que motivan a las mujeres y que aportan al mejoramiento del 
desempeño es el trato personal , el cual según Naz, Rehman, & Saqib (2013), compone 
el 17% de la variación del estado motivacional y la satisfacción laboral. En las 
organizaciones el estado motivacional es el motor del desempeño de calidad de los 
trabajadores (Baloch, 2008). 
 
La autoevaluación es otro factor, teniendo en cuenta que las personas que tienen 
acceso a esta variable dentro de las organizaciones tienen una motivación superior por 
los trabajos afectando positivamente la productividad (Chiang, Hsu, & Hung, 2013). 
 
La remuneración y los planes de promoción  tienen impacto en el grado de 
satisfacción en el trabajo, ilustran el sentido de justicia de la compañía, mejoran la 
motivación y desempeño, y responden a la teoría de expectativa, trabajando sobre el 
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sentido de valencia  de las actividades realizadas diariamente (Ahmed, Usman, & Rana, 
2011).  
 
La seguridad en el trabajo  se demuestra también como un factor importante en la 
motivación de las mujeres en su ambiente laboral, dado que ofrece estabilidad y 
oportunidad de aprendizaje de nuevos conocimientos y habilidades (Giannikis & Mihail, 
2010). 
 
Los programas derivados de la administración de recursos humanos, enfocados al 
balance de la vida personal con el trabajo , contribuye al desempeño laboral de las 
mujeres y a la productividad general de la empresa, reduciendo ausentismo y rotación de 
personal. Dentro de los programas se encuentran temas como centros de cuidado de 
infantes dentro de la empresa y flexibilidad en los horarios de trabajo para las madres 
(Konrad & Mangel, 2000). 
 
El empoderamiento y la participación de las mujeres, tiene indicadores de resultado, 
dentro de los cuales se encuentra el psicológico, que comprende la obtención de 
seguridad y respeto propio, relacionándolo con el aumento de la eficiencia en el trabajo. 
Esta dimensión en conjunto con la mejora económica son los aspectos más significativos 
del empoderamiento de las mujeres y configura un factor motivacional significativo 
(Sarker & Chakrabarti, 2013). 
 
De igual manera los sistemas de recompensas e incentivos  configuran otro factor en 
la motivación de los empleados, y se relaciona con el reconocimiento de la importancia 
de las actividades realizadas por el trabajador. Por esta razón se tiene en cuenta como 
uno de los factores significativos que afectan la motivación y estimulan la productividad. 







Tabla 1-3 Factores motivacionales femeninos.
En la tabla anterior se relacionan los factores motivacionales que inci
productividad de las mujere
la formulación de las hipótesis
 















Fuente: Elaboración propia 
s. En esta investigación estos factores son los referentes para 
 que se establecen en el capítulo dos. 
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En la figura 1-3, se muestra como los factores que hacen parte de la motivación influyen 
directamente en la productividad. Esta puede ser para incrementar cuando es un factor 
positivo o para disminuir cuando es negativo. 
1.9 Revisión de la literatura 
 
En la revisión de la literatura se encontraron algunas investigaciones sobre las 
motivaciones y desempeño de las mujeres en otros países y sectores, aunque no se 
encontró ningún trabajo específico en la productividad femenina del sector financiero 
desde variables motivacionales en Colombia.  
 
Tabla 1-4 Trabajos sobre motivadores en mujeres en el mundo 
 
Autor Estudio Factor  
Alam, Senik, &Jani (2012) 
Realizan un estudio exploratorio de 
las motivaciones y problemas que 
enfrentan las mujeres empresarias 
en Malasya 
Seguridad 
Balance vida laboral 
y familiar 
Verges Bosch (2012) 
 Las motivaciones y facilitadores de 
la inclusión de las mujeres en 
empresas dedicadas a las 
tecnologías de información. 
Autorrealización 
Okafor & Amalu (2010) 




Bardasi, Sabarwal, &Terrell 
(2011)  
Muestran el desempeño laboral de 
las mujeres empresarias en tres 




Chovwen & Ivensor , (2009) 
 Estudian las motivaciones e 
inseguridades de las mujeres 
Nigerianas que laboran en las 
entidades bancarias. 
Seguridad 
Giannikis & Mihail (2010)  
Desarrollan un estudio sobre las 
motivaciones de las empleadas 








Estudian las motivaciones de las 
mujeres que trabajan en las granjas 




Bee, Baskar, &Vimala (2013)  
Establecen la productividad 
asociada a factores motivaciones 








Sadi& Al-Ghazali, (2012) 
Realizan un comparativo de las 
motivaciones laborales para las 
mujeres empresarias en Arabia y 
Bahrain. 
Autorrealización 
Nwagbara & Akanji, (2012) 
Determina la relación entre la vida 
personal y el trabajo de las mujeres 







Akehurst, Simarro, & 
Mas‐Tur (2012) 
 Nos muestra la relación de 
motivación y desempeño de las 
mujeres que trabajan en pequeñas 
firmas de servicios en España. 
Dinero 
Ghasemi (2013) 
 Estudia las motivaciones y logros 




联络 (2013),  
Presenta un estudio de las 
motivaciones de las mujeres 
empresarias en un entorno 
cambiante para el caso de China. 
Autorrealización 
Dinero 
Worthley, MacNab, Brislin, 
Ito, & Rose (2009)  
Muestran las diferentes 
motivaciones y percepciones en 
cada género y su reflejo en el estilo 




Fuente: Elaboración propia 
En la tabla 1-4 se relacionan los factores motivacionales que inciden en la productividad 
de las mujeres. En esta investigación estos factores son los referentes para la 
formulación de la hipótesis establecida en el capítulo dos. 
1.10 Motivación laboral 
La pregunta por la motivación de los trabajadores y la aplicación metodológica en el 
ámbito del trabajo adquiere fuerza recién desde la segunda mitad del siglo pasado. Antes 
de esto se creía que los empleados sólo necesitaban dinero y era la única razón que 
impulsaba el comportamiento. Así, los estilos de administración iniciales contemplaban la 
relación directa dinero-actividad, como la única dentro de la cotidianidad de las 
empresas. Con los vertiginosos cambios de la globalización, la especialización de los 
trabajos, investigación y desarrollo –I+D-  en la academia, llegan las nuevas ideas de que 
el trabajador no sólo es motivado por el dinero, sino existen aspectos diferentes influyen 
en la productividad. 




Existen estilos de motivación que acercan a las organizaciones con las estrategias que 
desarrollan para hacer del ambiente de trabajo y del clima organizacional la prioridad 
para la productividad. 
 
La motivación extrínseca corresponde a aquellos aspectos que están por fuera de la 
persona, es decir, todas las convenciones sociales o culturales que trasciendan el ser 
individual y que influencian la motivación, un ejemplo de esto es el reconocimiento o la 
remuneración. 
 
La motivación intrínseca se refiere a todos los comportamientos internos del trabajador y 
nacen cuando la motivación extrínseca no es suficiente a la percepción o se espera una 
contraprestación adicional enfocada a aspectos personales.  
 
Según Maslow 1991, la motivación extrínseca llega hasta la estima. Mientras que la 
motivación intrínseca se ve reflejada en el reconocimiento y autorrealización. 
 
Según estos matices de la motivación y la orientación que tienen los trabajadores a 
desempeñarse por los resultados colectivos o bien por los suyos propios, el autor Cesar 
García desarrolló un plano donde clasifica a los trabajadores como se ve en la figura 1-4. 
 








El Freelance El bien escaso
 




En la figura 1-4 se entiende como milimétrico, aquel que cumple con lo necesario en su 
lugar de trabajo, con el fin de recibir la recompensa individual. El Freelance se refiere al 
empleado que tiene grandes motivaciones intrínsecas pero que no le interesa ser parte 
de la comunidad y aporta poco al resultado grupal. El trabajador huésped, quien 
considera el trabajo su segundo hogar, trabaja arduamente por los resultados de la 
empresa. Por último el empleador “bien escaso”  representa el deseo de las empresas, 
es comprometido con el objetivo colectivo de la organización y tiene gran motivación 
personal, encontrando el ajuste de la utilización del trabajo como ganancia y alineación 
del mismo con las aspiraciones. (Castro, 2010) 
 
Así es como por medio del reconocimiento tipo de empleado y los diferentes enfoques de 
la motivación y conociendo los diferentes niveles de variables que motivan el trabajo, es 
posible concebir estrategias que aumenten la satisfacción y motivación en la 
organización y se contemple un plan diverso y unificado de políticas de administración 
del personal según su denominación. 
1.11 Motivación extrínseca 
1.11.1 La compensación 
La compensación o remuneración de los trabajadores, tiene matices que permiten la 
explotación en los empleados que no superan las necesidades básicas y que buscan 
incrementar este aspecto. Sin embargo, es posible que en cargos de alto nivel este 
concepto no explique el fenómeno de la motivación individual. 
 
Los sistemas de incentivos a pesar de no responder a la remuneración, configuran un 
componente variable, ya que están asociados directamente con el desempeño o 
productividad, es decir, existe una relación directa entre lo que el empleado hace, sus 
resultados y los incentivos que obtiene los incentivos son la forma de impulsar logros 
específicos, y los sistemas de recompensas impulsan a la persona a trabajar en favor de 
la organización.(Hofrichter, Flannery, &Platten, 1997). 
 
Las nuevas acciones de remuneración son dinámicas, ya que para que la 
implementación sea exitosa, es indispensable considerar los valores de la organización. 
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Estas remuneraciones están atadas a ciertos objetivos y permiten que los trabajadores 
se involucren más, en la productividad personal y en el desempeño general de la 
organización. 
 
Las acciones que corresponden a esta modalidad son: 
 
1. Planes a destajo 
2. Incentivos salariales- Pago por sobre cumplimiento 
3. Participación de utilidades y bonos 
 
Un concepto actual en cuanto a contraprestación, es el salario emocional , que se basa 
en la remuneración que percibe el empleado y que no tiene connotación económica, es 
decir, se refleja en beneficios considerados adicionales al salario regular. (Gómez, 2011). 
 
 “Se denomina salario porque se busca la identificación y la relación con contraprestación 
y, también, con reciprocidad, equidad y frecuencia” 
 
“Se califica de emocional porque, con independencia del satisfactor de qué se trate como 
atención a necesidades personales, elementos satisfactorios en el contexto del clima 
laboral, se busca aportar satisfacción a algunos de los motivos intrínsecos” como lo son 
búsqueda del sentido y significado de la vida. (Puyal, 2006) 
 
Dentro de los tipos de salario emocional, se encuentran: 
 
1. Flexibilidad de espacio laboral y tiempo 
2. Planes de mejora continua del clima organizacional 
3. Espacios para desarrollo de la afiliación entre compañeros 
4. Capacitación y oportunidades de ascenso y promoción 
5. Planes de bienestar enfocados en la conciliación de la vida personal con el 
trabajo. 
1.11.2 El reconocimiento 
El reconocimiento que compañeros y jefes hacen sobre el trabajo realizado constituye 




modo el estatus que se adquiere socialmente entre quienes rodean al trabajador en el 
espacio labora, es fuente de motivación. Acciones usuales para realizar reconocimientos 
son cartas, publicaciones, mensajes formales, entre otros que exalten el buen 
comportamiento que se está reconociendo. 
1.12 Motivación intrínseca 
La motivación intrínseca depende de los deseos e intereses de las personas y no 
necesariamente se relacionan con lo que la empresa entienda como incentivos para los 
trabajadores, el concepto constituye  una parte en el desarrollo laboral de quienes ya 
superaron niveles previos de necesidades y ahora tienen como interés principal suplir la 
necesidad de realización. Dicho concepto es la participación o empowerment que da 
espacio a los trabajadores para desarrollar experticia y tomar decisiones, lleven a 
plenitud el profesionalismo y sientan la seguridad del liderazgo 
 
De las acciones que pueden adoptar las empresas, dependiendo del personal al que se 
enfrenten pueden ser: 
1. Administración por objetivos –APO-: para promover  participación y satisfacción 
con la colectividad. 
2. Programa de participación: van desde la administración participativa, toma de 
decisiones conjuntas y la participación representativa hasta programas como 
círculos de calidad para lograr espacios donde los trabajadores son escuchados. 
(García Sanz, 2012) 
 
En síntesis las organizaciones deben desarrollar y fomentar actividades que ayuden a 
crear un clima dónde el trabajador encuentre equilibrio y dónde pueda desarrollar la 







El marco metodológico tiene como objetivo describir  los elementos que se utilizaron para 
realizar las etapas de la investigación, desde la observación y recolección de datos, 
hasta el análisis final. 
2.1 Tipo de investigación 
Este estudio plantea el establecimiento de variables motivacionales y su relación con la 
satisfacción y el desempeño laboral de las mujeres directivas en el sector financiero del 
Valle de Aburrá. Para llevar a cabo la investigación se realizó un diseño  descriptivo, que 
es un método científico que implica observar y describir el comportamiento de un sujeto 
sin influir sobre él de ninguna manera. Muchas disciplinas científicas, especialmente las 
ciencias sociales y la psicología, utilizan este método para obtener información sobre 
fenómenos específicos y las diferentes interacciones que se dan en él. En investigación 
humana, un estudio descriptivo puede ofrecer información acerca del estado de salud 
común, comportamiento, actitudes u otras características de un grupo en particular. Los 
estudios descriptivos también se llevan a cabo para demostrar las asociaciones o 
relaciones entre las cosas en el entorno. 
 
Se enmarca como estudio descriptivo transversal  implica una interacción en una sola 
ocasión con grupos de personas. Los estudios descriptivos en que el investigador 
interacciona con el participante puede involucrar encuestas o entrevistas para recolectar 
la información necesaria. (A. R. Morales & Zárate, 2004) 
 
2.2 Población y muestra 
2.2.1 Población 
La población se conoce como la totalidad de los objetos o individuos que se estudian, la 
población estudiada en esta investigación es el grupo de mujeres pertenecientes al 
sector financiero y que ocupan posiciones directivas en las respectivas empresas en el 
área metropolitana del Valle de Aburrá cuyo número asciende aproximadamente 360. 
(DANE, s. f.)(Torres, Ortiz, & Restrepo, 2012) 




La población se obtuvo con el número personas que trabajan en Antioquia en el sector 
financiero 32.000 (DANE, 2012), aplicando la proporción nacional del 56,7%(DANE, 
2012) que representa el género femenino en el sector, y posteriormente aplicando el  5% 
que es el porcentaje de mujeres que ocupan cargos directivos. Así, lo demuestra la OIT a 
través de una encuesta realizada en  más de 1.200 empresas de 39 países del mundo. 
2.2.2 Muestra 
 
La muestra se denomina el subconjunto representativo y finito que se extrae de la 
población calculada con el propósito de hacer inferencias. 
Las muestras representativas son escasas, lo que no constituye un problema mayor para 
los estudios analíticos o inferenciales, siendo su objetivo primario la validez interna del 
estudio, es decir que los datos hallados coincidan con la verdad de la muestra que se 
estudia. En estas ocasiones aunque la muestra no se absolutamente representativa 
puede solventarse en un segundo paso el problema de la generalización. (Martínez-
González, 2014) 
 
 La factibilidad es el factor que determina comúnmente la muestra y depende la población 
estudiada y de los recursos disponibles para conseguirla.  
El establecimiento de la muestra se hace normalmente a través de una distribución de 
probabilidad al establecer las características de los datos que se obtienen en la 
investigación.  Las distribuciones de probabilidad representa un modelo de cómo se 
comportan dichos datos y ofrecen los parámetros correctos para cada caso. (Martínez-
González, 2014) 
 
En el presente trabajo se utilizó la escala Likert para la consecución de la información. 
Para las escalas tipo Likert no hay una distribución que represente exactamente su 
comportamiento, dado que arrojan datos ordinales, no continuos, adicionalmente para el 
caso especifico de esta investigación se cuenta con una muestra pequeña y 





De esta manera existen varios tipos de distribuciones de probabilidad que determinan el 
tamaño de muestra, las distribuciones más comunes son: 
 
Distribución normal: Se utiliza en muestras grandes (se asume comportamiento normal) y 
es útil para calcular intervalos de confianza, comparar grupos, realizar pruebas de 
hipótesis y para variables de razón. 
 
Distribución T Student: Se utiliza en muestras pequeñas (se asume comportamiento 
normal) y es útil para calcular intervalos de confianza, comparar grupos, realizar pruebas 
de hipótesis y para variables de razón. 
 
Distribución F Snedecor: Se utiliza en muestras pequeñas para la medición en relación 
de varianzas, intervalos de confianza y pruebas de hipótesis. 
  
Distribución Binomial: Se utiliza en muestras pequeñas y variables aleatorias discretas y 
variables  cualitativas nominales, trabaja sobre casos de éxito y fracaso, y tiene un rango 
entre 0 y n.  
 
Distribución Poisson: Se utiliza en variables discretas dicotómicas pero dimensionadas 
en tiempo y espacio. Mide objetos similares a la distribución Binomial pero en tiempo y 
espacio, es muy usada en teoría de colas y se usa para eventos de muy baja frecuencia 
 
Distribución Chi cuadrado: Se utiliza en muestras pequeñas y variables aleatorias 
continuas, pretende ayudar en pruebas de independencia, pruebas de bondad de ajuste 
y pruebas de homogeneidad.(Díaz, & Mendoza, 2015) 
 
Para tomar los datos se realizó un muestreo no probabilístico dada la factibilidad de la 
consecución de los sujetos de estudio, se desconoce la probabilidad que tiene cada 
individuo de la población para ser seleccionado en el estudio, configura un muestreo a 
conveniencia puesto que las unidades fueron seleccionadas por resultar 
convenientes y se piensa pueden representar a todo el universo. Por lo anterior 
los resultados obtenidos pueden ser extrapolados pero no son susceptibles de 
inferencias. 




Dado que no se conocía el comportamiento de los datos se asumió normalidad y 












n= Número de la muestra 
N= Población 
Z= Z determinado por el nivel de confianza 
P= Proporción que cumple hipótesis 
Q= Proporción que no cumple la hipótesis 
E= Error muestral 
 










Las mujeres entrevistadas son empleadas de bancos, instituciones de servicios 
financieros, aseguradoras, cooperativas financieras y fondos de pensión. De las cuales 
son 11 directoras, 9 gerentes y 1 vicepresidente.  
 
Se acepta un error del 10% debido a la factibilidad para conseguir las entrevistas, el 
resultado de n=19, sin embargo se obtuvieron 21 entrevistas. Dado el error aceptado la 
muestra es pequeña y condicionada por el tipo de población.  
2.3 Problema 
Establecer las variables que determinan la motivación de las mujeres directivas del sector 





De las tablas1-10 y 1-11 se extraen las variables determinantes de la motivación de las 
mujeres directivas del sector financiero del Valle de Aburra. Las variables encontradas 
con la anterior metodología para construir la hipótesis son: 
1. Seguridad 
a. Estabilidad laboral  
b. Plan de carrera (promoción y ascenso) 
2. Afiliación  
a. Clima organizacional 
b. Planes de bienestar  
3. Reconocimiento  
a. Retroalimentación formal e informal y autoevaluación según indicadores y 
metas  
b. Reconocimientos,  incentivos y castigos  
c. Sistemas de compensación  
4. Autorrealización  
a. Empoderamiento  
b. Participación 
 
Los estudios descriptivos no tienen hipótesis para probar y su énfasis está en la 
búsqueda de estadísticas de resumen que caractericen a la población de estudio. Por lo 
tanto la naturaleza inicial de este estudio no exige el planteamiento de una hipótesis sino 
que describe las relaciones entre las variables descritas anteriormente y la variable 
respuesta planteada a través de la encuesta estructurada realizada. 
No obstante al utilizar la prueba de Chi cuadrado para comprobar la independencia de las 
variables no lleva a utilizar una hipótesis de dependencia por cada variable examinada 
así: 
H0: La motivación con la empresa es dependiente de la Estabilidad laboral. 
Ha: motivación con la empresa es independiente de la Estabilidad laboral 
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Y se repite la misma hipótesis por cada variable probada dejando constante la variable 
respuesta o motivación laboral:  
 H0 : La motivación con la empresa es independiente de la estabilidad laboral  
Ha: La motivación con la empresa es dependiente de  la estabilidad laboral 
 
 H0: La motivación con la empresa es independiente del plan de carrera  
Ha: La motivación con la empresa es dependiente del plan de carrera  
 
 H0: La motivación con la empresa es independiente de la evaluación del cargo  
Ha: La motivación con la empresa es dependiente de la evaluación del cargo 
 
 H0: La motivación con la empresa es independiente de  los reconocimientos e  
incentivos  
 Ha: La motivación con la empresa es dependiente de  los reconocimientos e  
incentivos 
 
 H0: La motivación con la empresa es independiente del Sistema de compensación 
Ha: La motivación con la empresa es dependiente del Sistema de compensación   
 
 H0: La motivación con la empresa es independiente de los Planes de bienestar  
Ha: La motivación con la empresa es dependiente de los Planes de bienestar 
 
 H0: La motivación con la empresa es independiente del clima organizacional  
Ha: La motivación con la empresa es dependiente del clima organizacional 
 
 H0: La motivación con la empresa es independiente del empoderamiento 






 H0: La motivación con la empresa es independiente de la participación  
Ha: La motivación con la empresa es dependiente de la participación  
 
Las variables expuestas en la pirámide de Maslow y las teorías motivacionales 
explicadas en el capítulo 1, abarcan las encontradas en la literatura como determinantes 
de la motivación que mejoran la productividad femenina en el ámbito laboral, son: 
seguridad, afiliación, reconocimiento y autorrealización. 
Para comprender estas variables es necesario revisar los elementos constitutivos de las 
teorías de motivaciones estudiadas y encontrar las variables que influencian las mujeres 
en trabajos realizados por diferentes autores y confrontarlas hallando su coincidencia 
 
Para el tratamiento de regresión logística de los datos, se planteó la siguiente hipótesis a 
comprobar: 
H0: El nivel del cargo predice la motivación con la empresa  
Ha: El nivel del cargo no predice la motivación con la empresa. 
Y se repite la misma hipótesis por cada variable probada dejando constante la variable 
respuesta o motivación laboral:  
 H0: La estabilidad laboral predice la motivación con la empresa  
Ha: La estabilidad laboral no predice la motivación con la empresa. 
 
 H0: El plan de carrera predice la motivación con la empresa  
Ha: El plan de carrera no predice la motivación con la empresa. 
 
 H0: La evaluación del cargo predice la motivación con la empresa  
Ha: La evaluación del cargo no predice la motivación con la empresa. 
 
 H0: Los reconocimientos e  incentivos predicen la motivación con la empresa  
Ha: Los reconocimientos e  incentivos no predicen la motivación con la empresa. 




 H0: El Sistema de compensación  predice la motivación con la empresa  
Ha: El Sistema de compensación  no predice la motivación con la empresa. 
 
 H0: Los Planes de bienestar predicen la motivación con la empresa  
Ha: Los Planes de bienestar predicen la motivación con la empresa. 
 
 H0: El clima organizacional predice la motivación con la empresa  
Ha: El clima organizacional no predice la motivación con la empresa 
 
 H0: El empoderamiento predice la motivación con la empresa  
Ha: El empoderamiento no predice la motivación con la empresa 
 
 H0: La participación predice la motivación con la empresa  
Ha: La participación no predice la motivación con la empresa 
 
2.5 Técnicas e instrumentos 
 
Para la realización del estudio se ejecutaron encuestas estructuradas tipo Likert que 
miden actitudes o predisposiciones individuales en contextos sociales particulares. Se le 
conoce como escala sumada debido a que la puntuación de cada unidad de análisis se 
obtiene mediante la sumatoria de las respuestas obtenidas en cada ítem. 
 
Según Escalante (1983) el sistema escalar se basa en los siguientes supuestos: 1. Cada 
ítem o declaración cubre todo el continuo (de la actitud, desde un polo positivo 
completamente de acuerdo) hasta un polo negativo completamente en desacuerdo). 2. 
En la escala se pueden indicar puntos específicos por medio de respuestas alternativas a 
cada declaración. 3. Los puntos representados por las respuestas alternativas pueden 




las respuestas. 4. La actitud de una persona puede ser determinada por la suma de sus 
respuestas a todas las declaraciones de la escala. 
 
El análisis de resultados de las escalas tipo Likert por su connotación estadística se 
realiza mediantes pruebas no paramétricas que permiten establecer contrastes y no 
necesitan establecer supuestos exigentes sobre las poblaciones de donde se extraen las 
muestras. Algunos autores utilizan el término no paramétricas para referirse a los 
contrastes que no plantean hipótesis sobre parámetros y que se limitan a analizar 
propiedades nominales u ordinales de los datos. (Martínez-González, 2014) 
 
Las preguntas del instrumento son: 
 
1. ¿De qué manera se evalúa su cargo? ¿Cuál es la evaluación obtenida en el 
cargo?   
 
2. ¿Se siente bien remunerada con respecto a su trabajo (responsabilidades)? ¿Por 
qué?  
• Muy en desacuerdo 
• Algo en acuerdo 
• Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
• Algo en desacuerdo 
• Muy de acuerdo 
 
3. ¿Está satisfecha con su cargo? ¿Por qué?  
• Muy en desacuerdo 
• Algo en acuerdo 
• Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
• Algo en desacuerdo 
• Muy de acuerdo 
 
4. ¿Cómo describe su ambiente de trabajo (especificar área)? ¿Por qué?  
• Muy en desacuerdo 
• Algo en acuerdo 
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• Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
• Algo en desacuerdo 
• Muy de acuerdo 
 
 
5. ¿Se siente respaldada por la empresa (Por qué)?  
• Muy en desacuerdo 
• Algo en acuerdo 
• Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
• Algo en desacuerdo 
• Muy de acuerdo 
 
6. ¿Se fomenta la educación continua en su organización? ¿Por qué?   
• Muy en desacuerdo 
• Algo en acuerdo 
• Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
• Algo en desacuerdo 
• Muy de acuerdo 
 
7. ¿Se le da reconocimiento por las labores cumplidas? ¿Por qué? 
• Muy en desacuerdo 
• Algo en acuerdo 
• Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
• Algo en desacuerdo 
• Muy de acuerdo 
 
8. ¿Le gusta trabajar en esta empresa? ¿Por qué?  
• Muy en desacuerdo 
• Algo en acuerdo 
• Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
• Algo en desacuerdo 






9. ¿Siente que se le da participación? ¿Por qué?  
• Muy en desacuerdo 
• Algo en acuerdo 
• Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
• Algo en desacuerdo 
• Muy de acuerdo 
 
10. ¿Considera que le delegan los asuntos de su competencia? ¿Por qué 
• Muy en desacuerdo 
• Algo en acuerdo 
• Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
• Algo en desacuerdo 
• Muy de acuerdo 
 
 
Además, a las entrevistadas se les formuló 4 preguntas abiertas sobre variables o 
conceptos que identificaran dentro del contexto. Las preguntas son: 
 
1. ¿Según su criterio, que haría de su empleo el empleo ideal o que le falta para 
llegar a ser Ideal? 
 
2. ¿Cuál es el motivo principal por el que usted trabaja? 
 
3. ¿Cuáles cree que son las ventajas de su empresa como empleador sobre 
otras?  
 
4. ¿Qué beneficios esperaría que  le ofrecieran en la organización? Adicionales 
a los existentes. 
 
El instrumento se sometió al estudio de expertos con algunos docentes de la Facultad de 
Minas, de la escuela de ingeniería de la organización, directivos del sector real financiero 
y un experto en el análisis de datos cualitativos. Posteriormente se realizó una prueba 
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piloto con el propósito de verificar el cumplimiento de los requisitos de recolección de la 
información en la población objetivo. 
 
2.6 Tratamiento de la información 
 
2.6.1 Descriptivo: 
Como estudio que busca establecer contrastes entre parámetros a través de un 
instrumento ordinal y partiendo del tratamiento de una muestra única, la prueba no 
paramétrica de Chi cuadrado es una prueba apropiada para el tratamiento de los datos 
obtenidos. Esta prueba permite averiguar si la distribución empírica obtenida de la 
variable categórica se ajusta a una distribución teórica. Esta hipótesis de bondad de 
ajuste se pone a prueba utilizando el estadístico propuestos por Pearson (1952) para 
comparar las frecuencias observadas con las esperadas o teóricas de cada categoría. 
 
Los datos recolectados se sistematizaron con el objetivo de analizarlos, convirtiéndolos 
en información categorizada y así ser el insumo del análisis de esta investigación. Las 
preguntas demográficas fueron analizadas en frecuencia y graficadas con el objetivo de 
visualizar la tendencia. De esta amanera se obtiene un base de datos donde por 
individuo y pregunta se registran las respuestas de los entrevistados. 
 
Las preguntas en escala Likert, se trataron sistemáticamente con la identificación 
cuantitativa que las representa (5, 4, 3, 2, 1) y procesadas por medio de un software 
estadístico llamado Statistical Product and Servicie Solutions –SPSS- con el propósito de 
determinar la relación de las variables involucradas con la variable motivación que es la 
variable respuesta, utilizando como se dijo anteriormente la distribución o 
estadístico de prueba Chi cuadrado, haciendo pruebas de independencia de la 
variable respuesta en relación el resto de variables planteadas a observar. Con 
dicho estadístico los valores p menores a 0,05 se tomaron como dependientes o 





Las preguntas abiertas se tipificaron según las variables motivacionales descritas en el 
apartado de este capítulo dirigido a la hipótesis, fueron analizadas por frecuencias y 
pesos y posteriormente procesadas, en cuanto a la correlación con las demás preguntas. 
 
Con el análisis de las variables demográficas, las preguntas en escala Likert y las 
preguntas abiertas, se obtuvieron tablas de contingencia pertinentes para categorizar las 
variables, se analizaron frecuencias para definir las probabilidades de ocurrencia de cada 
criterio en el que se dividió el estudio.  La relación existente entre las variables y las 
categorías se contrastó estadísticamente  con la prueba de Chi-cuadrado, para verificar 
las correlaciones existentes y determinar la influencia en cada categoría, sobre la 
variable respuesta. 
Otros tipos de herramientas estadísticas no se utilizaron en este caso por la naturaleza 
cualitativa, ordinal, por ser una muestra pequeña y porque la finalidad era mostrar 
la independencia de las variables, adicionalmente la información numérica contenida 
en ellos no describe en la totalidad la relación con la variable dependiente. 
 
2.6.2 Dicotómico: 
Para establecer hipótesis nula y alterna, es necesario que existan dos grupos para 
comparar o exponer a cierta variable con el fin de probar las diferencias bajo esta. Bajo 
esta lógica se dicotomizaron las respuestas de la escala tipo Likert, donde las 
posiciones 4 y 5 se tomaron como “Motivadas con la empresa” y 1,2 y 3 “No 
motivadas con la empresa” y se escogió como variable de exposición el nivel del 
cargo, que según el estudio de independencia resulto ser de gran significancia 
para la variable respuesta.  
Con este procedimiento fue posible a través del método Enter del SSPS ingresar 
los datos y analizar el comportamiento de los mismos con los estadísticos no 
paramétricos de la distribución binomial, dado el pequeño tamaño de la muestra y 
la naturaleza discreta de las variables, y los casos de éxito que se entienden 
como las mujeres satisfechas.  
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Bajo esta lógica se aplicó regresión logística a los datos dicotómicos. La regresión 
logística (RL) forma parte del conjunto de métodos estadísticos que caen bajo tal 
denominación y es la variante que corresponde al caso en que se valora la contribución 
de diferentes factores en la ocurrencia de un evento simple. En general, la regresión 
logística es adecuada cuando la variable de respuesta Y es politómica (admite varias 
categorías de respuesta, tales como mejora mucho, empeora, se mantiene, mejora, 
mejora mucho), pero es especialmente útil en particular cuando solo hay dos posibles 
respuestas (cuando la variable de respuesta es dicotómica), que es el caso más común. 
La diferencia de los cocientes de verosimilitud entre dos modelos se distribuye según la 
ley de la Chi‐cuadrado con los grados de libertad correspondientes a la diferencia en el 
número de variables entre ambos modelos. Si a partir de este coeficiente no se puede 
demostrar que un modelo resulta mejor que el otro, se considerará como el más 
adecuado, el más sencillo. 
En la figura 2-6 se ilustra el proceso de planteamiento del problema, desarrollo, 
































3. Principales hallazgos 
3.1 Preguntas demográficas 
3.1.1 Pregunta 1. Edad 









Fuente: Elaboración propia 
 
Figura 3-1 Distribución de edad de la muestra 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
Del total de las mujeres entrevistadas el 38% está entre los 41 y los 50 años, el 33% está 
entre los 31 y los 40 años y el 29% restante está entre los 20 y los 30 años. Con esta 
distribución el 71% son mayores de 31 años. Como dicen Buttner and Moore (1997), las 






46 Motivación. Caso sector financiero 
 
 
Esto demuestra la importancia de la implementación de políticas efectivas de conciliación 
de estos aspectos de la vida en aras de conseguir un mejor rendimiento de las mujeres 
en sus cargos y mejorar su motivación con su empleador. 
Los siguientes elementos llevan a gran parte del empresariado a obviar la adopción de 
políticas compatibles con la familia, haciendo caso omiso de las circunstancias que 
intensifican la necesidad de las mismas (Chinchilla, 2001). 1. Crecientes índices de 
participación de mujeres en el mundo laboral. 2. Proceso tardío de transición del modelo 
tradicional mantenedor/ama de casa a familias de ingresos duales, que ha redundado en 
un mayor conflicto intergeneracional y entre los sexos. 3. Bajos índices de natalidad y 
elevación de la esperanza de vida, con el consiguiente envejecimiento de la población 
que derivará en una escasez de recursos en sectores del mercado laboral. 4. Cultura 
empresarial de horarios partidos con una larga pausa para comer que resulta en muchas 
horas de trabajo y hacen difícil la conciliación de trabajo y familia. 5. Importancia del 
papel de la familia 
 
Numerosos estudios que apoyan la adopción de medidas de conciliación reflejan el costo 
que para las empresas supone prescindir de las mujeres, el coste económico y social de 
que las mujeres opten mayoritariamente por determinados trabajos y el coste, en general, 
del componente “privado” de la vida. Sin embargo al contrarrestar dichos costos con el 
hecho de que las empleadas que logran alcanzar este equilibrio suelen mostrarse más 
satisfechas y dispuestas a comprometerse más ampliamente a favor de su empresa, al 
tiempo que sus niveles de productividad crecen a medida que la empresa se muestra 
receptiva a sus expectativas y necesidades. Además, a través de la adopción de políticas 
de conciliación se logra garantizar una mayor presencia de mujeres, tradicionalmente 
responsables del trabajo reproductivo y por ello excluidas de la esfera productiva, y con 
ello una mayor diversidad. (Bellido, 2000) 
 
3.1.2 Pregunta 2. Núcleo familiar 
Tabla 3-2: Núcleo familiar 
Núcleo familiar  
Esposo e hijos 42,9% 









Fuente: Elaboración propia 
 
  
Figura 3-2: Núcleo familiar 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
El 42.9% de las mujeres tiene un núcleo familiar constituido por esposo e hijos, el 24% de 
ellas son madres solteras, el 14% vive con los padres, el 9% son solteras y el 10% 
restante está distribuido igualmente entre quienes viven con hermanos y quienes viven 
con esposos pero no tienen hijos. Cerca del 70% de las mujeres encuestadas tienen 
hijos, para las madres, los hijos son factor motivacional para mejorar el desempeño en la 
empresa.  
Lo anterior implica, que las mujeres que tienen hijos nunca dejaran de lado factores 
motivacionales como la conciliación de la vida laboral y la familiar, adicional de 








Soltera Esposo Esposo e hijos Sólo hijos Hermanos Padres
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el rol que desempeñan en el hogar y la llegada de los hijos. La tasa de participación 
laboral disminuye a medida que nacen los hijos, mientras que la de ellos se mantiene 
constante, hasta un 43% de la deserción de las mujeres de su trabajo se puede ver 
explicada en condiciones asociadas con sus hijos. (Lupica, 2010) 
Las mujeres con al menos dos hijos son las más productivas en el trabajo. Esta es una 
de las conclusiones extraídas de una investigación del Banco de Reserva Federal de San 
Luis (EE.UU) recogido por «The Washington Post». Para realizar el informe, los 
investigadores contabilizaron los estudios académicos publicados por 10.000 
economistas hombres y mujeres. 
Los investigadores puntualizan que la eficiencia en el trabajo cae cuando los hijos son 
más pequeños. La productividad decrece en un 9,5% con el primer hijo; un 12,5% con el 
segundo y un 11% con el tercero. No obstante, una vez que lo hijos crecen, el efecto es 
el contrario: las madres destacan por su desempeño laboral frente a las que no lo son. 
3.1.3 Pregunta 3. Nivel académico 
 
Tabla 3-3: Nivel académico 
Nivel académico  
Profesional 42,9% 
Especialización 42,9% 
Maestría  14,3% 
 












Figura 3-3: Nivel académico 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
El 86% de las encuestadas en cuanto a nivel académico se dividen en igual cantidad, 
entre las mujeres que el mayor título académico es pregrado, y las que tienen título de 
especialistas. El 14% restante, constituyendo la minoría ha estudiado a nivel de maestría. 
Se puede concluir que las ejecutivas jóvenes lograron hacer estudios de posgrado antes 
de los 30 años en la mayoría, además antes de esta edad fueron madres. 
Universia y Trabajando.com realizaron un estudio en el que participaron 7.258 personas 
entre los 22 y 36 años de 10 países de Iberoamérica: Argentina, Brasil, Chile, Colombia, 
España, México, Perú, Portugal, Puerto Rico y Uruguay. Entre los resultados obtenidos el 
39% ya estudió un postgrado, mientras que el 61% todavía no lo hizo. Entre los 
encuestados, el 53% de participación fueron mujeres, mientras que el 47% hombres. 
“Estudiar un postgrado es para muchos profesionales la mejor forma de ingresar a cargos 
directivos en sus empresas. Un gran porcentaje de ellos lo hacen porque saben que es 
una exigencia para avanzar en las organizaciones, sin embargo no garantiza que se 







Profesional Especialización Maestría 
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3.1.4 Pregunta 4. Segundo idioma 
 







Fuente: Elaboración propia 
 
Figura 3-4: Segundo idioma 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
El 43% habla inglés con un nivel intermedio-alto, y el 10% habla francés y portugués 
distribuido en porcentajes iguales. Es decir, que más de la mitad de las entrevistadas 











3.1.5 Pregunta 5. Nivel del cargo 
 
Tabla3-5: Nivel del cargo 





Fuente: Elaboración propia 
 
Figura 3-5:  Nivel de cargo 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
El 52% de las mujeres encuestadas tienen puestos de Directora dentro de las respectivas 
empresas, el 43% son Gerentes y el 5% son Vicepresidentas. Debe tenerse en cuenta 
que el nombre del cargo depende de la estructura organizacional de cada empresa. Sin 
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3.1.6 Pregunta 6. Tiempo en el cargo 
 
Tabla3-6: Tiempo en el cargo 
Tiempo en el cargo 
1-5 años 66,7% 
6-10 años 9,5% 
11-15 años 14,3% 
16-20 años 9,5% 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
Figura 3-6: Tiempo en el cargo 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
La mayoría de las mujeres llevan entre 1 y 5 años desempeñando el cargo que tienen 





Tiempo en el cargo 




finalmente 9% tiene entre 6 y 10 años en el cargo. Es decir, las mujeres jóvenes tienden 
a iniciar la experiencia laboral en cargos directivos. 
 
3.2 Preguntas Escala Likert 
3.2.1 Pregunta 7. Sistema de evaluación 
 
Tabla3-7: Sistema de evaluación 
¿Se cuenta con un método definido de 




Fuente: Elaboración propia 
 
Figura 3-7:  Sistema de evaluación 
 




¿Se cuenta con un método definido de 
evaluación del cargo?
SI NO
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El 95% de las mujeres encuestadas manifiestan que en la empresa hay un modelo 
definido de evaluación de cargo y las funciones que cumple, es decir que conoce la 
retroalimentación de las labores. Se conoce según lo estudiado en el marco teórico que 
las empresas que tienen un sistema de evaluación de desempeño donde se le de 
participación de la misma empleada goza de mayor motivación y productividad de sus 
empleadas (Chiang et al., 2013). 
A pesar de que esta variable no es una variable significativa en las pruebas realizadas 
sobre la variable respuesta, tanto la teoría motivacional del reforzamiento como la de 
expectativas afirma que las personas se sienten motivadas a medida que se conoce el 
resultado de las actividades ejecutadas y el sentido de las mismas(Leavitt et al., 1989). 
De igual manera las actividades se vuelven hábitos positivos cuando son reforzados 
sobre el resultado. De esta manera y a pesar de que estas teorías nos indiquen que un 
sistema de evaluación y retroalimentación representa una variable motivacional en los 
empleados, para el caso específico de las mujeres directivas en el sector financiero este 
elemento no constituye un área de desarrollo para incrementar la motivación y el 
desempeño laboral. 
 
3.2.2 Pregunta 8. La remuneración 
Tabla3-8: La remuneración 
La remuneración que usted recibe es acorde con las 
responsabilidades asignadas 
Muy en desacuerdo 0.0% 
Algo en acuerdo 9.5% 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 33.3% 
Algo en desacuerdo 19.0% 
Muy de acuerdo 38.1% 
 






Figura 3-8:  La remuneración 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
El 38% de las encuestas está “Muy de acuerdo” con la relación remuneración-
responsabilidad, el 33% no está ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que el 9.5% 
está algo en acuerdo. Para el 90% de la población es equilibrada la relación 
remuneración-responsabilidad. Es probable que las mujeres jóvenes sean conscientes 
que la responsabilidad está asociada al tiempo en la organización. 
Los autores afirman que la remuneración y los planes de promoción  tienen impacto en 
el grado de satisfacción en el trabajo, ilustran el sentido de justicia de la compañía, 
mejoran la motivación y desempeño, y responden a la teoría de expectativa, trabajando 
sobre el sentido de valencia  de las actividades realizadas diariamente (Ahmed et al., 
2011). Sin embargo en el estudio de las variables, la remuneración no representa un 
elemento significativo para las mujeres directivas del sector financiero del Valle de 
Aburrá. 
La clara inclinación de las mujeres de esta investigación está dada con base en una 
remuneración no monetaria y orientada a la conciliación de la vida laboral con la 
personal. Es probable según los registros bibliográficos, que si este estudio se realizara 
con el género masculino esta variable pase a ser significativa dada la orientación de los 





La remuneración que usted recibe es acorde con 
las responsabilidades asignadas
Algo en acuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo
Algo en desacuerdo Muy de acuerdo
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Para el caso concreto esta pregunta expone que las mujeres perciben una relación 
equilibrada entre las responsabilidades que tienen y la remuneración que perciben como 
contraprestación. 
3.2.3 Pregunta 9. Satisfacción con el cargo 
 
Tabla3-9: Satisfacción en el cargo 
Usted se encuentra satisfecha con el cargo en el cual se 
desempeña 
Muy en desacuerdo 0.0% 
Algo en acuerdo 0.0% 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4.8% 
Algo en desacuerdo 38.1% 
Muy de acuerdo 57.1% 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
Figura 3-9: Satisfacción en el cargo 
 




Usted se encuentra satisfecha con el cargo 
en el cual se desempeña




El 57% de las mujeres se encuentra muy satisfecha con el cargo que desempeña dentro 
de la empresa, el 38% está algo en desacuerdo y el 4.8% no toma posición sobre esta 
pregunta. Esta pregunta no puede relacionarse con los resultados de la anterior puesto 
que el análisis de datos arrojó que la remuneración no es una variable significativa sobre 
la motivación. 
Adicionalmente la naturaleza de las tareas y la connotación del cargo es una de las 
variables significativas sobre la motivación y la satisfacción con la empresa. Esta variable 
dentro del instrumento pretendía asociar las responsabilidades y la posición del cargo 
con la satisfacción con la empresa. Aunque no es una de las variables inicialmente 
propuestas, encuentra sustentación teórica en postulados como el de Herzberg, que 
propone el enriquecimiento de las tareas que podría verse asociado con la evolución del 
cargo. 
El enriquecimiento de tareas trae efectos altamente deseables, como el aumento de 
motivación y productividad, reduce la ausencia en el trabajo y la rotación del personal. 
También aparecen aspectos no deseables como por ejemplo aumento de ansiedad, 
aumento del conflicto entre las expectativas personales y los resultados de sus trabajos, 
sentimiento de explotación. 
En cuanto a las características individuales de las mujeres que acceden a cargos 
directivos, Cardona (2007) señala como las más destacadas la creatividad, la visión de 
negocio, la capacidad de planificación y organización y la tolerancia a la frustración. En 
términos de motivación, la mayoría de las mujeres que acceden a la dirección lo harían 
para avanzar en su desarrollo profesional o para auto-realizarse (Anca y Aragón, 2007), 
lo que explica porque en estas mujeres constituye una variable significativa al ser el 
cargo que ocupan la representación de su realización como profesionales. (Selva, 
Sahagún, & Pallarès, 2011) 
La investigación más reciente señala las responsabilidades familiares como una de las 
principales barreras que enfrenta la mujer en el progreso hacia cargos de dirección 
(Cuadrado y Morales, 2007; Sarrió et al., 2002). Eagly y Carli (2007), afirman que las 
demandas de la vida familiar hacen que las mujeres deban interrumpir más sus carreras 
y trabajen mayormente en jornadas parciales. Esto se traduce en menos años de 
experiencia y menos horas de trabajo por año, en comparación con los hombres lo que 
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ralentiza su progreso en las carreras, reduciendo sus ingresos y limitando su tiempo para 
construir redes profesionales, redes que como se citaba, pueden resultar decisivas para 
el avance de su trayectoria laboral. (Selva, Sahagún, & Pallarès, 2011) 
 
3.2.4 Pregunta 10. Clima laboral 
 
Tabla3-10: Clima laboral 
El ambiente del trabajo la satisface siendo agradable y 
facilitando el desempeño de sus labores 
Muy en desacuerdo 0.0% 
Algo en acuerdo 0.0% 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4.8% 
Algo en desacuerdo 14.3% 
Muy de acuerdo 81.0% 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
Figura 3-10: Clima laboral 
 




El ambiente de su trabajo la satisface siendo 
agradable y facilitando el desempeño de sus 
labores





El 81% de las mujeres se encuentran muy satisfechas con el ambiente laboral o clima 
organizacional dentro de la empresa, seguidas del 14% que se encuentra algo en 
desacuerdo y el 5% no toma posición sobre esta pregunta. Las respuestas de esta 
pregunta se pueden relacionar con la anterior, porque ambas van en función del 
ambiente de trabajo. 
Uno de los factores que motivan a las mujeres y que aportan al mejoramiento del 
desempeño es el trato personal , el cual según Naz, Rehman, & Saqib (2013), compone 
el 17% de la variación del estado motivacional y la satisfacción laboral. En las 
organizaciones el estado motivacional es el motor del desempeño de calidad de los 
trabajadores (Baloch, 2008). El trato personal esta asociado con la cultura organizacional 
y el clima laboral asociado.  
Como se evidencia en la tabla 1-2 Motivadores femeninos y masculinos, las mujeres 
consideran que el trato personal y el clima es extremadamente importante cuando de 
motivación se trata. 
El clima Organizacional determina la forma en que un individuo percibe su trabajo, su 
desempeño, productividad y satisfacción. Los modelos de estudio de clima de las 
organizaciones nos plantean que existe una relación entre clima organizacional y 
productividad de la organización. El impacto del clima emocional sobre el rendimiento es 
de un 20% a un 30%”; es por ello que las empresas clase mundial, buscan 
constantemente identificar oportunidades de mejoras y puntos fuertes, basándose en 
este tipo de estudios para cerrar las brechas de satisfacción entre la organización y su 
gente. 
De esta manera vemos que a pesar de que las teorías motivacionales de proceso como 
se describió en el capítulo 1 configuran la mayoría de las teorías aplicables al ámbito 
laboral, existen elementos como el tratado en esta pregunta que se clasifican dentro de 
las teorías de contenido que explican la motivación, satisfacción y desempeño de las 
mujeres directivas del sector financiero. 
 
60 Motivación. Caso sector financiero 
 
 
3.2.5 Pregunta 11. Respaldo 
 
Tabla3-11: Respaldo 
Su empresa la respalda como profesional y apoya sus 
decisiones y posturas cuando es conveniente 
Muy en desacuerdo 0.0% 
Algo en acuerdo 0.0% 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9.5% 
Algo en desacuerdo 38.1% 
Muy de acuerdo 52.4% 
 
Fuente: Elaboración propia 
Figura 3-11: Respaldo 
 
Fuente: Elaboración propia 
Más del 90% de las decisiones de las mujeres son respaldadas por las organizaciones, 
es decir el trabajo del género muestra la participación y el reconocimiento a las labores. 
Solo el 10% no percibe el apoyo de la institución a las decisiones.  
10%
38%52%
Su empresa la respalda como profesional y apoya 
sus decisiones y posturas cuando es conveniente




Este aspecto laboral está muy ligado a la participación y la delegación de 
responsabilidades en las mujeres sumado a  la relación personal con las personas que 
rodean su puesto de trabajo, por lo que el análisis se verá mas extendido en las 
preguntas 15 y 16. 
3.2.6 Pregunta 12. Fomento desarrollo profesional 
 
Tabla3-12: Fomento desarrollo profesional 
Su organización fomenta su desarrollo profesional 
Muy en desacuerdo 19.0% 
Algo en acuerdo 4.8% 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 28.6% 
Algo en desacuerdo 23.8% 
Muy de acuerdo 23.8% 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
Figura 3-12:  Fomento desarrollo profesional 
  





Su organización fomenta su desarrollo profesional 
Muy en desacuerdo Algo en acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo Algo en desacuerdo
Muy de acuerdo
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El 28% de las encuestadas no está de acuerdo ni en desacuerdo con el grado de 
fomento de la educación por parte de las instituciones, es decir no lo perciben como una 
ventaja del empleador.  
Aunque el 47.6% percibe el fomento de la educación en las organizaciones como 
significativo. Existen políticas de fomento a la educación que hacen parte del portafolio 
de beneficios del salario emocional, en especial este tipo de preguntas debería tener un 
porcentaje alto de reconocimiento por el enfoque hallado en la investigación. 
De igual manera en las preguntas abiertas se encuentra este elemento como uno de los 
más comunes dentro de las posibles mejoras que deberían experimentar los 
empleadores. Por esto, aunque el fomento a la educación no se explícitamente una de 
las variables de las teorías motivaciones de proceso o contenido si se encuentra inmersa 
en la contraprestación no monetaria a las mujeres, aspecto que constituye un elemento 
fundamental en la motivacion de las directoras del sector financiero del Valle de Aburrá. 
3.2.7 Pregunta 13. Reconocimientos e incentivos 
 
Tabla 3-13: Reconocimientos e incentivos 
Su empresa hace reconocimientos especiales sobre su 
cumplimiento o sobre cumplimiento 
Muy en desacuerdo 14.3% 
Algo en acuerdo 4.8% 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9.5% 
Algo en desacuerdo 47.6% 
Muy de acuerdo 23.8% 
 







Figura 3-13:  Reconocimientos e incentivos 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
Casi el 70% de las mujeres manifiesta que el reconocimiento y los incentivos son 
significativos en la organización donde trabajan. Cerca del 10% no valoran ni descalifican 
el sistema de reconocimientos e incentivos de las empresas. El 20% no consideran que 
exista un sistema de reconocimientos e incentivos apropiado en la organización.  
Este 20% que no percibe el sistema de reconocimientos e incentivos como válido, es 
significativo puesto que se contrapone con la idea expresada por Paarsch (2005), que 
afirma que estos sistemas configuran un factor determinante en la motivación de las 
empleadas dado que relaciona la importancia de las actividades realizadas por la mujer 
con la retroalimentación organizacional.  
Los estudios muestran que reconocer a los trabajadores por un trabajo bien hecho 
reporta entre otros los siguientes beneficios: 
• Crea un impacto en el significado que damos a nuestro trabajo. 
• Es una de las fuentes que tienen las organizaciones para involucrar y 
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• Juega un papel clave en el cambio organizacional, en lo que 
denominamos aprendizaje organizacional, y también en el aprendizaje 
individual en el puesto de trabajo. 
• Y como era de esperar, impacta también en la satisfacción del trabajador y, por 
ende, en la productividad y rendimiento de la organización. 
• Su ausencia constituye el segundo factor de riesgo psicosocial en el trabajo, ya 
que influye sobre nuestra habilidad para gestionar el estrés y las situaciones 
profesionalmente complicadas 
 
Se encuentra identificado en la mayoría de las teorías motivacionales de contenido que 
apuntan a la psicología del trabajador, pero también tienen su representación en las 
teorías de proceso como la teoría de expectativas, teoría de la equidad y la teoría del 
reforzamiento.  
3.2.8 Pregunta 14. Satisfacción con la empresa 
 
Tabla3-14: Satisfacción con la empresa 
Su empresa hace reconocimientos especiales sobre su 
cumplimiento o sobre cumplimiento 
Muy en desacuerdo 0.0% 
Algo en acuerdo 4.8% 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9.5% 
Algo en desacuerdo 42.9% 
Muy de acuerdo 42.9% 
 







Figura 3-14:  Satisfacción con la empresa 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
Al 85% de las mujeres encuestadas les gusta trabajar en la empresa. Esta percepción 
permite tener claramente la valoración frente al desarrollo profesional y al crecimiento 
personal,  como lo afirma Castro: tiene gran motivación personal, encontrando el ajuste 
de la utilización del trabajo como ganancia y alineación del mismo con las aspiraciones. 
(Castro, 2010).  
Esta variable dentro del análisis estadístico que se realizó en el tratamiento de los datos, 
representa la variable respuesta y la de mayor peso para las conclusiones. Además, es 
de las preguntas que más alta respuesta positiva obtuvo. Agrupa la relación de todas las 
variables estudiadas y explica el comportamiento de las mismas, por lo que la explicación 
de su comportamiento esta dado por el comportamiento del resto de los elementos 
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3.2.9 Pregunta 15. Participación 
 
Tabla3-15: Participación 
Su empresa le da participación en la toma de decisiones 
que afectan el curso de las políticas que tienen influencia 
en su gestión 
Muy en desacuerdo 4.8% 
Algo en acuerdo 14.3% 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4.8% 
Algo en desacuerdo 23.8% 
Muy de acuerdo 52.4% 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
Figura 3-15:  Participación 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
El 76.2% de las mujeres considera que las empresas en las que laboran les brinda 
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participación que se les da en la toma de decisiones y el 4.8% restante no está ni de 
acuerdo ni en desacuerdo con la participación. Este alto porcentaje en la participación 
genera seguridad y confianza en las competencias desarrolladas por las mujeres en el 
proceso de toma de decisiones. 
La participación de las mujeres, tiene indicadores de resultado, dentro de los cuales se 
encuentra el psicológico, que comprende la obtención de seguridad y respeto propio, 
relacionándolo con el aumento de la eficiencia en el trabajo. Esta dimensión en conjunto 
con la mejora económica son los aspectos más significativos del empoderamiento de las 
mujeres y configura un factor motivacional significativo (Sarker & Chakrabarti, 2013). 
 
La necesidad de implicación y participación en las decisiones que afectan su trabajo y su 
entorno laboral es una necesidad que es común para muchos empleados. Si bien los 
administradores en general creen que a los empleados no les gusta el cambio, la verdad 
es que los empleados tienden a rechazar el cambio que les afecta, pero ellos no han 
tenido la oportunidad de impacto, dice Lin Grensing-Pophal, autor de "Motivating Today's 
Workplace". Una forma sencilla y económica de motivar y capacitar a los empleados es 
simplemente pedir su opinión sobre las cuestiones que les afectan, y estar abierto a 
alentar sus ideas para mejorar productos, servicios y relaciones con los clientes. La 
participación representa una situación triunfar/triunfar para ambos empleadores y 
empleados. 
 
Se ve potenciado a través de las teorías motivaciones que contemplan la autorrealización 
como factor determinante en la vida laboral, muchas de ellas en cuanto a las teorías de 
contenido pero también identificados en las de proceso en conceptos como el de valencia 
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3.2.10 Pregunta 16. Delegación 
 
Tabla3-16: Delegación 
Su empresa le delega los asuntos que están bajo la 
competencia de su cargo 
Muy en desacuerdo 4.8% 
Algo en acuerdo 9.5% 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 14.3% 
Algo en desacuerdo 9.5% 
Muy de acuerdo 61.9% 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
Figura 3-16:  Delegación 
 






Su empresa le delega los asuntos que estan bajo 
la competencia de su cargo
Muy en desacuerdo Algo en acuerdo





El 71.4% de las mujeres percibe que la delegación de actividades en las empresas, 
demostrando que la responsabilidad que se les otorga indica la capacidad en las 
competencias laborales que desarrollan, mientras que el 14.3 no lo están y el 5% 
restante no lo perciben.  
El Banco Mundial (2002), cuando habla de empoderamiento, hace referencia 
implícitamente a la necesidad de que el individuo “deje huella” participando de las 
decisiones que de alguna manera le afectan.  
 
Concretamente, entiende el empoderamiento como un conjunto de elementos, que van 
desde la fuerza personal, la auto confianza, la capacidad de decisión propia, hasta la 
libertad, entre otros. Es una conceptualización centrada en el individuo y en sus 
capacidades, reconociendo una relación muy estrecha entre el individuo y el colectivo, 
que se nutren mutuamente.  
 
Al igual que la participación se ve potenciado a través de las teorías motivaciones que 
contemplan la autorrealización como factor determinante en la vida laboral, muchas de 
ellas en cuanto a las teorías de contenido pero también identificados en las de proceso 
en conceptos como el de valencia de sus trabajos. 
 
3.3 Preguntas Abiertas 
3.3.1 Pregunta 17. Beneficios esperados 
Tabla3-17: Beneficios 
¿Qué beneficios esperaría que  le ofrecieran en la organización? Adicionales a los 
existentes. 
Beneficio  Frecuencia  Porcentaje  
Apoyo académico 10 47.6% 
Apoyo para la salud 6 28.6% 
Programa de incentivos 6 28.6% 
Apoyo para la vivienda 5 23.8% 
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Flexibilidad horaria 3 14.3% 
Mayor salario 3 14.3% 
Planes de bienestar 2 9.5% 
Ninguno 2 9.5% 
Participación 1 4.8% 
 
Fuente: Elaboración propia 
Figura 3-17:  Beneficios 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
Las respuestas recibidas en esta pregunta muestran que el apoyo académico uno de los 
beneficios más solicitado por las mujeres directivas del sector financiero. El apoyo para la 
salud y la vivienda son aspectos que son percibidos como deseables en las encuestadas. 
La flexibilidad horaria y los planes de bienestar complementan el abanico de 
posibilidades que manifestaron las encuestadas como beneficios esperados.  
Estos 5 componentes analizados hacen parte fundamental del concepto de salario 












3.3.2 Pregunta 18. Motivo principal para trabajar 
 
Tabla3-18: Motivo principal para trabajar 
¿Cuál es el motivo principal por el que usted trabaja? 
Motivo  Frecuencia  Porcentaje  
Realización personal 11 52.38% 
Dinero 11 52.38% 
Desarrollo profesional 8 38.10% 
Calidad de vida 4 19.05% 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
Figura 3-18:  Motivo principal para trabajar 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
En esta pregunta de esperaba la respuesta obvia del dinero, que se hace evidente con el 
52.38%. Sin embargo este no era el ítem prioritario en las respuestas, por el contrario la 













Motivo principal para trabajar
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profesional se complementa con la realización personal, estableciendo una sinergia entre 
lo personal y lo profesional para el caso específico de las mujeres en esta investigación. 
La realización personal es un punto determinante en los niveles de satisfacción con la 
empresa, ya que se observa que el 38.9% de las entrevistadas prefieren trabajar para 
obtener realización personal y las motiva más que el dinero lo que confirmando que 
aunque existe relación entre remuneración y satisfacción con el cargo, el dinero no es un 
determinante de la satisfacción. 
 
Al encontrar este factor como principal motivo para trabajar es comprensible que las 
variables más significativas son las que tienen que ver con los reconocimientos e 
incentivos, la conciliación de la vida laboral con la personal y el empoderamiento y la 
participación  
 
3.3.3 Pregunta 19. Ventajas del empleador 
 
Tabla3-19: Ventajas del empleador 
 
¿Cuáles cree que son las ventajas de su empresa como empleador sobre otras? 
Ventajas  Frecuencia  Porcentaje  
Clima Laboral 9 42.86% 
Planes de bienestar 8 38.10% 
Estabilidad 4 19.05% 
Flexibilidad horaria 2 9.52% 
Ascenso 2 9.52% 
Enriquecimiento de funciones 2 9.52% 
Ninguna 1 4.76% 




Figura 3-19:  Ventajas del empleador 
 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
Las respuestas a esta pregunta son esperadas de acuerdo a la revisión de literatura que 
demuestran el enfoque de las mujeres en relación con la identificación de estos factores 
de relacionamiento  como significativos para la motivación.  
El clima laboral, es decir, la percepción del ambiente de trabajo en la organización es 
muy importante ya que cerca del 43% lo manifestó como una ventaja. Los planes de 
bienestar que hacen parte del salario emocional se percibe con un 38%. Mientras que la 
estabilidad solo logra el 19% contrario a lo que manifiesta la literatura que es un aspecto 
importante en la motivación femenina como afirma Giannikis (2010). 
La flexibilidad horaria haciendo parte del salario emocional casi el 10% de las mujeres no 
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Tabla3-20: Variables del empleo ideal 
 
¿Según su criterio, que haría de su empleo el empleo ideal o que le falta para llegar 
a ser ideal? 
Variables  Frecuencia  Porcentaje  
Dinero 10 47.6% 
Mayores recursos 4 19.0% 
Flexibilidad horaria 2 9.5% 
Ascenso 2 9.5% 
Enriquecimiento de funciones 2 9.5% 
Programa de incentivos 2 9.5% 
Reconocimiento 1 4.8% 
Autonomía 1 4.8% 
Vacaciones 1 4.8% 
Ninguna 1 4.8% 
Fuente: Elaboración propia 
 
Figura 3-20:  Variables del empleo ideal 
 
 













El 47.6% considera que el  empleo ideal debe tener mayor remuneración, esta respuesta 
es consecuente con las apreciaciones generales. El 19% espera mayores recursos en el 
lugar de trabajo, enriquecimiento de funciones, ascenso y programas de incentivos con el 
9.5% cada una y otras variables como reconocimiento y flexibilidad horaria, son 
percibidas con menor proporción dentro del trabajo ideal. 
 
3.4 Análisis de modelo estadístico 
3.4.1 Estudio descriptivo 
Con el propósito de definir las variables que tienen incidencia en la motivación laboral se 
probaron mediante el software estadístico SSPS todos los elementos contenidos en el 
instrumento estructurado, sobre la variable respuesta, para este proceso se realizaron 
pruebas de independencia de dicha variable en relación con las variables planteadas 
desde la teoría y los trabajos previos. 
Después de las pruebas en las variables: Edad, Núcleo familiar, Nivel académico, Idioma, 
Nivel cargo, Tiempo en el cargo, Evaluación del cargo, Remuneración, Ambiente de 
trabajo, Respaldo, Participación, Reconocimiento, Desarrollo profesional, Incentivos y 
Empowerment, se presentan las tablas de contingencia y los valores de la prueba Chi 
cuadrado sólo para las variables que cumplieron el criterio de aceptación. 
• Significación de Chi-cuadrado: Si la significación es menor de 0,05 indica 
que el modelo ayuda a explicar el evento, es decir,  las variables 
independientes explican la variable dependiente . En esta prueba como 
estadístico independiente la hipótesis principal es : 
 
H0: Las variable tiene pendiente=0 
Ha: Por lo menos una de las variables es diferente de  0 
 
Dado que el estudio pretende probar la dependencia de la motivacion o satisfacción de 
las variables planteadas y la hipótesis nula de esta prueba sugiere independencia al 
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tener pendiente 0 entre las dos variables, es nuestro interés rechazar la hipótesis nula 
con el fin de comprobar que no son independientes. 
Los niveles de significancia usados fueron los menores a de 0.05 de acuerdo a la 
especificación de la prueba, es decir los valores p menores a 0.05 rechazan la hipótesis 
nula y sugieren dependencia, los valores por encima de este no se consideran 
significativos con relación a la variable respuesta. Para todos los estadísticos se utilizó un 
intervalo de confianza del 95%..  
Es este estadístico el que determina que variables tienen significancia y por lo tanto que 
variables se usan para la formulación de acciones enfocadas a aumentar la motivación 
de las mujeres directivas del sector financiero del Valle de Aburrá. 
3.4.2 Variable Cargo 
 
Tabla 3-21Tabla de contingencia Satisfacción * Nive l cargo  
 
 






Directora Gerente Vicepresidente 
algo de acuerdo 
Recuento 0 0 1 1 
% del 
total 0,0% 0,0% 4,8% 4,8% 
ni acuerdo ni 
desacuerdo 
Recuento 2 0 0 2 
% del 
total 9,5% 0,0% 0,0% 9,5% 
algo desacuerdo 
Recuento 6 3 0 9 
% del 
total 28,6% 14,3% 0,0% 42,9% 
muy de acuerdo 
Recuento 3 6 0 9 
% del 
total 14,3% 28,6% 0,0% 42,9% 
Total Recuento 11 9 1 21 





Las tablas de contingencia permiten observar las frecuencias relativas para diferentes 
variables categóricas(Levin, 1988), también para explorar la distribución que posee una 
variable categórica entre muestras. 
La independencia de dos variables consiste en que la distribución de una de las variables 
es similar sea cual sea el nivel en que se examine la otra. Esto se traduce en una tabla 
de contingencia en que las frecuencias de las filas (y las columnas) son 
aproximadamente proporcionales. Es más sencillo presentar los porcentajes en las tablas 
con el fin de observar la similitud. 
La prueba de independencia contrasta la hipótesis de que las variables son 
independientes, frente a la hipótesis alternativa de que una variable se distribuye de 
modos diferentes para distintos niveles de otra. Esta prueba contrasta si las diferencias 
observadas entre los grupos son atribuibles al azar. 
 
En el análisis entre el nivel de satisfacción en la compañía y el cargo al que pertenecen 
se observa que el 52% de las encuestadas son directoras, el 48% gerentes y el 4.8% 
vicepresidentes. Dado que los porcentajes no son similares ni proporcionales, la tabla  3-
21 muestra una dependencia entre las variables satisfacción con la empresa y nivel del 
cargo como lo muestra el valor p de la prueba Chi cuadrado en la tabla 3-22  se define 
que el nivel de satisfacción depende del cargo que se ocupe. En este caso el 28.6% de 
las gerentes se encuentran muy satisfechas en la compañía. La prueba muestra la 
significancia del nivel del cargo sobre la motivación o satisfacción con la empresa. 
 
Tabla 3-22 Prueba Chi cuadrado Satisfacción * Nivel  cargo 
 
Pruebas de  
Chi-cuadrado  
Valor gl Sig. asintótica (bilateral) 
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3.4.3 Variable Satisfacción con Cargo 
 
Tabla 3-23Tabla de contingencia Satisfacción  * satisfacción con cargo  
 
Satisfacción con la 
empresa 
Satisfacción con cargo 








Recuento 1 0 0 1 
% del total 4,80% 0,00% 0,00% 4,80% 
ni acuerdo ni 
desacuerdo 
Recuento 0 2 0 2 
% del total 0,00% 9,50% 0,00% 9,50% 
algo desacuerdo 
Recuento 0 5 4 9 
% del total 0,00% 23,80% 19,00% 42,90% 
muy de acuerdo 
Recuento 0 1 8 9 
% del total 0,00% 4,80% 38,10% 42,90% 
Total Recuento 1 8 12 21 
  % del total 4,80% 38,10% 57,10% 100,00% 
 
En la tabla 3-23 se corrobora la relación de dependencia existente entre la satisfacción 
con la empresa y el cargo, el 38.1%  de la personas encuestadas se encuentran 
realmente muy satisfechas en la compañía y el cargo que desempeñan. 
 
Pruebas de  
Chi-cuadrado  

















3.4.4 Variable Clima laboral 
Tabla 3-24Tabla de contingencia Satisfacción * clim a laboral 
Satisfacción con la empresa 
Satisfacción ambiente 







Recuento 0 0 1 1 
% del total 0,00% 0,00% 4,80% 4,80% 
ni acuerdo ni 
desacuerdo 
Recuento 0 1 1 2 
% del total 0,00% 4,80% 4,80% 9,50% 
algo desacuerdo 
Recuento 1 2 6 9 
% del total 4,80% 9,50% 28,60% 42,90% 
muy de acuerdo 
Recuento 0 0 9 9 
% del total 0,00% 0,00% 42,90% 42,90% 
Total Recuento 1 3 17 21 
  % del total 4,80% 14,30% 81,00% 100,00% 
 
El ambiente de trabajo también es una variable importante en el nivel de satisfacción con 
la empresa debido a su valor p que rechaza la hipótesis nula, además el 42.9% se 
encuentran satisfechos en el cargo y ambiente laboral. 
Se denota la diferencia y falta de proporción en los resultados de la tabla de contingencia 
sumada al resultado del valor P de la prueba. 
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Tabla 3-25Prueba Chi cuadrado Satisfacción * clima laboral  
 
 Valor gl Sig. asintótica (bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 5,856a 6 ,039 
N de casos válidos 21   
3.4.5 Variable Incentivos  
Tabla 3-26Tabla de contingencia Satisfacción * Ince ntivos 
 




Recuento 1 0 1 
% del total 4,8% 0,0% 4,8% 
ni acuerdo ni 
desacuerdo 
Recuento 2 0 2 
% del total 9,5% 0,0% 9,5% 
algo desacuerdo 
Recuento 5 4 9 
% del total 23,8% 19,0% 42,9% 
muy de acuerdo 
Recuento 1 8 9 
% del total 4,8% 38,1% 42,9% 
Total 
Recuento 9 12 21 
% del total 42,9% 57,1% 100,0% 
 
 
Tabla 3-27Prueba Chi cuadrado Satisfacción * Incent ivos 
 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 8,296a 3 ,040 
N de casos válidos 21   
 
 
Los incentivos sean o no económicos se consideran influyentes en la satisfacción, el 




más satisfechas están tienen programas de incentivos. Es evidente que el pago o la 
remuneración y los valores Adicionales percibidos por las trabajadoras influyen en la 
motivación. 
Como en las anteriores tablas de contingencia (dado que sólo se están presentando las 
variables significativas) los valores p de las pruebas Chi cuadrado sumados a las tablas 
fuera de proporción denotan la dependencia de la variable respuesta sobre la variable de 
exposición o incentivos. 
3.4.6 Variable Mejoras  
Tabla 3-28Tabla de contingencia Satisfacción * Mejo ras  
Satisfacción con la 
empresa 
















Recuento 0 0 0 1 0 0 0 0 1 
% del 





Recuento 2 2 1 0 1 1 1 0 8 
% del 




Recuento 1 3 3 2 3 2 2 2 18 
% del 
total 2,8% 8,3% 8,3% 5,6% 8,3% 5,6% 5,6% 5,6% 50% 
muy de 
acuerdo 
Recuento 0 1 5 1 1 1 0 0 9 
% del 
total 0% 2,8% 13,9% 2,8% 2,8% 2,8% 0% 0% 25% 
Total 
Recuento 3 6 9 4 5 4 3 2 36 
% del 
total 8,3% 16,7% 25% 11,1% 13,9% 11,1% 8,3% 5,6% 100% 
 
En esta pregunta abierta ¿Qué beneficios esperaría que le ofreciera su empresa, 
adicionales a los existentes? se evidencia que la satisfacción en las compañías en 
general se encuentra en niveles altos, pueden existir mejoras que incrementarían la 
satisfacción con la empresa, dentro de estas se destaca el apoyo académico ya que un 
25% de las personas prefieren que se les facilite esta opción. Por su parte se observa 
que el 2.8% de las personas insatisfechas con la compañía indican que la flexibilidad 
horaria es un factor que podría mejorar su situación. 
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Según un estudio realizado por Sodexho Pass, el 89,7% de los mandos intermedios y el 
93,2% de los administrativos afirman sentirse más motivados si reciben cursos de 
formación por parte de su empresa (Aprende Más, 2007, p. 20). 
3.4.7 Variable ventajas  
Tabla 3-29 Tabla de contingencia Satisfacción * ven tajas 
 
Satisfacción con la 
empresa 















0 0 1 0 0 0 1 
% del 
total 




6 1 3 1 4 6 21 
% del 
total 
15% 2,5% 7,5% 2,5% 10% 15% 52,5% 
muy de 
acuerdo 
Recuento 5 3 6 2 0 2 18 
% del 
total 
12,5% 7,5% 15% 5% 0% 5% 45% 
Total 
Recuento 11 4 10 3 4 8 40 
% del 
total 
27,5% 10% 25% 7,5% 10% 20% 100% 
 
Las mujeres encuestadas destacan de las compañías las ventajas de trabajar en ellas, 
dentro de las ventajas se encuentra  el clima laboral como factor determinante, los planes 















3.4.8 Variable motivadores  
Tabla 3-30 Tabla de contingencia Satisfacción * mot ivadores  
 
Satisfacción con la 
empresa 
Motivación Total 
DlloProf Cal.Vida realización Dinero 
algo desacuerdo 
Recuento 0 0 1 0 1 
% del total 
0,% 0% 2,8% 0% 2,8% 
ni acuerdo ni 
desacuerdo 
Recuento 0 0 1 1 2 
% del total 
0,% 0% 2,8% 2,8% 5,6% 
algo desacuerdo 
Recuento 6 0 7 4 17 
% del total 
16,7% 0% 19,4% 11,1% 47,2% 
muy de acuerdo 
Recuento 3 3 5 5 16 
% del total 
8,3% 8,3% 13,9% 13,9% 44,4% 
Total Recuento 9 3 14 10 36 
  % del total 
25% 8,3% 38,9% 27,8% 100% 
 
La realización personal es un punto determinante en los niveles de satisfacción con la 
empresa, ya que se observa que el 38.9% de las entrevistadas prefieren trabajar para 
obtener realización personal y las motiva más que el dinero lo que confirmando que 
aunque existe relación entre remuneración y satisfacción con el cargo, el dinero no es un 
determinante de la satisfacción. 
 
Es importante destacar que las demás variables consideradas en la hipótesis son 
descartadas por independencia estadística de la prueba, indicando que no tienen ningún 
efecto significativo sobre la motivación hacia las empresas.  
 
Según el análisis anterior y los postulados de la prueba Chi cuadrado utilizados para este 
estudio se aceptan las hipótesis nulas: 
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• H0: La motivación con la empresa es independiente de  los reconocimientos e  
incentivos  
Ha: La motivación con la empresa es dependiente de  los reconocimientos e  
incentivos 
 
• H0: La motivación con la empresa es independiente de los Planes de bienestar  
Ha: La motivación con la empresa es dependiente de los Planes de bienestar 
 
• H0: La motivación con la empresa es independiente del clima organizacional  
Ha: La motivación con la empresa es dependiente del clima organizacional 
 
• H0: La motivación con la empresa es independiente del empoderamiento 
Ha: La motivación con la empresa es dependiente del empoderamiento  
 
• H0: La motivación con la empresa es independiente de la participación  
Ha: La motivación con la empresa es dependiente de la participación  
 Y se rechazan las hipótesis nulas: 
 
• H0 : La motivación con la empresa es independiente de la estabilidad laboral  
Ha: La motivación con la empresa es dependiente de  la estabilidad laboral 
 
• H0: La motivación con la empresa es independiente del plan de carrera  
Ha: La motivación con la empresa es dependiente del plan de carrera  
 
• H0: La motivación con la empresa es independiente de la evaluación del cargo  
Ha: La motivación con la empresa es dependiente de la evaluación del cargo 
 




Ha: La motivación con la empresa es dependiente del Sistema de compensación  
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3.4.9 Análisis dicotómico 
 
 
Fuente: Elaboración propia      Fuente: Elaboración propia 
 
 








Fuente: Elaboración propia      Fuente: Elaboración propia 
 
 
























Fuente: Elaboración propia      Fuente: Elaboración propia 
 




La regresión logística binaria es la técnica estadística que tiene como objetivo comprobar 
hipótesis o relaciones causales cuando la variable dependiente (resultado) es una 
variable binaria (dicotómica), es decir, que tiene solo dos categorías. 
Aunque su lectura se asemeja a la regresión lineal múltiple, la cual se usa cuando la 
variable dependiente es ordinal o escalar, la regresión logística está basada en principios 
diferentes como los odd ratio y las probabilidades. 
 
Con el  fin de hacer un análisis más profundo de la información recolectada con las 
preguntas de la escala aplicada en el instrumento, se dicotomizaron las variables con una 
variable de exposición. Esto quiere decir que para la escala Likert que va de muy de 
acuerdo a muy en desacuerdo (escala de 5 a 1) se dividieron en 2 las respuestas según 
la variables respuesta “Motivación o satisfacción con la empresa” siendo las respuestas 
ubicadas de 1 a 3 etiquetadas como “No satisfechas” y las respuestas 3 y 4 
“Satisfechas”, de esta manera tenemos datos de entrada binarios. La variable de 
exposición es el nivel del cargo de las mujeres, sin embargo  la regresión logística con el 
método Enter en el SSPS cruza todas las variables para definir la causalidad de cada 
una en el resultado binario definido. Se basa en la idea que las variables independientes 
tratan de predecir la probabilidad que ocurra algo sobre la probabilidad que no-ocurra.  
 
• Significación de Chi-cuadrado del modelo en la prue ba ómnibus: Si la 
significación es menor de 0,05 indica que el modelo  ayuda a explicar el 
evento, es decir, las variables independientes expl ican la variable 
dependiente . En esta prueba como estadístico omnibus la hipótes is 
principal es:  
 
H0: la variable independiente explica la variable 
dependiente  
Ha: la variable independiente no explica la variable 
dependiente 
 
Dado que el estudio pretende probar la dependencia de la motivacion o satisfacción de 




es nuestro interés aceptar la hipótesis nula con el fin de comprobar que son 
dependientes 
• R-cuadrado de Cox y Snell, y R-cuadrado de Nagelkerke: Indica la parte de la 
varianza de la variable dependiente explicada por el modelo. Hay dos R-
cuadrados en la regresión logística, y ambas son válidas. Se acostumbra a decir 
que la parte de la variable dependiente explicada por el modelo oscila entre la R-
cuadrado de Cox y Snell y la R-cuadrado de Nagelkerke. Cuanto más alto es la R-
cuadrado más explicativo es el modelo, es decir, las variables independientes 
explican la variable dependiente. 
  
• Porcentaje global correctamente clasificado: Este porcentaje indica el número de 
casos que el modelo es capaz de predecir correctamente. Con base en la 
ecuación de regresión y los datos observados, se realiza una predicción del valor 
de la variable dependiente (valor pronosticado). Esta predicción se compara con 
el valor observado. S acierta, el caso es correctamente clasificado. Si no acierta, 
el caso no es correctamente clasificado. Cuantos más casos clasifica 
correctamente (es decir coincide el valor pronosticado con el valor observado) 
mejor es el modelo, más explicativo, por tanto, las variable independientes son 
buenas predictoras del evento o variable dependiente. Si es modelo clasifica 
correctamente más del 50% de los casos, el modelo se acepta. 
 
Tabla 3-31  Pruebas ómnibus de coeficientes de modelo 
 
Pruebas ómnibus de coeficientes de modelo  
 Chi-cuadrado gl Sig. 
Paso 1 Escalón 15,272 10 ,122 
Bloque 15,272 10 ,122 
Modelo 15,272 10 ,122 
Fuente: Elaboración propia 
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Resumen del modelo  
Escalón 
Logaritmo de la 
verosimilitud -2 R cuadrado de Cox y Snell R cuadrado de Nagelkerke 
1 13,410a ,517 ,694 
Fuente: Elaboración propia 
 
Tabla 3-32 Prueba de Hosmer y Lemeshow  
Prueba de Hosmer y Lemeshow  
Escalón Chi-cuadrado gl Sig. 
1 ,412 8 1,000 
Fuente: Elaboración propia 
 
Tabla 3-33 Tabla de contingencia para la prueba de Hosmer y Lemeshow  
Tabla de contingencia para la prueba de Hosmer y Le meshow  
 
P8_rec = 1-3 P8_rec = 4-5 
Total Observado Esperado Observado Esperado 
Paso 1 1 2 2,000 0 ,000 2 
2 2 2,000 0 ,000 2 
3 2 2,000 0 ,000 2 
4 2 2,000 0 ,000 2 
5 1 1,151 1 ,849 2 
6 1 1,000 1 1,000 2 




8 1 1,000 3 3,000 4 
9 0 ,151 2 1,849 2 
10 0 ,000 1 1,000 1 
Fuente: Elaboración propia 
 
Tabla 3-34 Variables en la ecuación  
Variables en la ecuación  
 B Error estándar Wald gl Sig. Exp(B) 
Paso 1a Edad_rec -,935 1,457 ,412 1 ,521 ,392 
P2_rec(1) -35,853 20036,382 ,000 1 ,999 ,000 
P3_rec(1) -56,910 44910,260 ,000 1 ,999 ,000 
P4_rec(1) -1,898 43098,598 ,000 1 1,000 ,150 
P5_rec(1) -34,507 26764,206 ,000 1 ,999 ,000 
P6_rec(1) 
34,609 20036,382 ,000 1 ,999 
1072461312025
256,000 
P7_rec(1) 17,484 12627,059 ,000 1 ,999 39199317,768 
P9_rec(1) 1,898 43098,599 ,000 1 1,000 6,675 
P10_rec(1) 
31,307 52373,410 ,000 1 1,000 
3949995373663
8,620 
Nivelcargo   ,000 1 ,999  
Nivelcargo(1) -36,175 20036,382 ,000 1 ,999 ,000 
Constante 3,905 4,521 ,746 1 ,388 49,633 
Fuente: Elaboración propia 




Para la prueba de regresión logística bajo las pruebas estadísticas de ómnibus de 
coeficientes de modelo y de Hosmer y Lemeshow ninguna de las variables se sugieren 
como predictoras de la variable respuesta. Es decir, los valores p de las pruebas son 
superiores a 0,05 para todas las variables probadas como se observa en la tabla 3-34  y 
se rechazan todas  las hipótesis nulas: 
 
 H0: La estabilidad laboral predice la motivación con la empresa  
Ha: La estabilidad laboral no predice la motivación con la empresa. 
 
 H0: El plan de carrera predice la motivación con la empresa  
Ha: El plan de carrera no predice la motivación con la empresa. 
 
 H0: La evaluación del cargo predice la motivación con la empresa  
Ha: La evaluación del cargo no predice la motivación con la empresa. 
 
 H0: Los reconocimientos e  incentivos predicen la motivación con la empresa  
Ha: Los reconocimientos e  incentivos no predicen la motivación con la empresa. 
 
 H0: El Sistema de compensación  predice la motivación con la empresa  
Ha: El Sistema de compensación  no predice la motivación con la empresa. 
 
 H0: Los Planes de bienestar predicen la motivación con la empresa  
Ha: Los Planes de bienestar predicen la motivación con la empresa. 
 
 H0: El clima organizacional predice la motivación con la empresa  






 H0: El empoderamiento predice la motivación con la empresa  
Ha: El empoderamiento no predice la motivación con la empresa 
 
 H0: La participación predice la motivación con la empresa  























4. Acciones de motivación empresarial 
Dentro de la presente investigación se encontraron las variables asociadas a las teorías 
motivacionales y la clasificación de las teorías. Diferentes autores plantean factores 
motivacionales que influyen en la motivación para mejorar la productividad. En la tabla 4-
1 se presentan las variables y la significancia encontrada para esta investigación. 







Estabilidad laboral  NO 
Plan de carrera (promoción y ascenso) NO 
Retroalimentación formal e informal y autoevaluación 
según indicadores y metas  
NO 
Reconocimientos,  incentivos y castigos  SI 
Sistemas de compensación  NO 




Clima organizacional SI 
Convivencia laboral, trato personal SI 
Motivación 
Intrínseca 
Empoderamiento  SI 
Participación SI 
Fuente: Elaboración propia 
 
La tabla 4-1 muestra la síntesis de las hipótesis planteadas,  mostrando las variables que 
influyen en la motivación de las mujeres directivas del sector financiero en el Valle de 
Aburrá. Después de analizar estadísticamente la significancia de dichas variables se 
obtienen aquellas que cumplen la hipótesis nula y las que no. 
De esta manera es posible determinar acciones para aplicar en la población con el 






Tabla 4-2Acciones propuestas para aplicación 
 




• Atención centralizada en 
el personal. 
• Exponer el interés, 
aprobación y  aprecio por 
un trabajo bien hecho 
• Reconocimientos personales 
• Reconocimientos escritos 
oficiales de la organización 
• Plan de reconocimiento por 
medios de comunicación 
Compensación-
Salario emocional 
Remuneración que percibe el 
empleado y no tiene 
connotación económica 
• Flexibilidad de tiempo 
• Mejora continua del clima 
organizacional 
• Propiciar espacios para 
desarrollo de la. 
• Capacitación 
• Apoyo económico y de tiempo, 
tasas de préstamos para 
educación personal y familiar. 
• Auxilios en salud. 
• Apoyo económico para 




Proceso participativo que 
intenta aprovechar toda la 
capacidad que poseen los 
trabajadores y que está 
destinado a fomentar el 
compromiso con el éxito de la 
organización 
 
• Administración  participativa 
• Participación Representativa 
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Según la literatura consultada para acciones que influyen en la motivación de los 
empleados, se resaltaron aquellas que corresponden a las variables que son 
significativas para la investigación. De acuerdo con las preguntas abiertas se proponen 
campos de acción específicos que solicitan las mujeres, según la muestra entrevistada. 
 
Acciones de Reconocimiento,  incentivo y castigo 
Se propone un programa de reconocimientos que mediante el otorgamiento de incentivos 
no económicos a las empleadas estimule los comportamientos de mejora o alimenten el  
sentido de pertenencia, lealtad y compromiso a la organización, definiendo dichas 
iniciativas desde el cumplimiento de los resultados esperados, hasta propuestas de 
iniciativas de calidad, innovación y eficiencia  
 
Acciones de salario emocional. 
• Estudiar el clima de la organización con una escala validada y significativa, que 
permita identificar los puntos clave que requieran planes de acción específicos 
para su mejora. 
• Crear conjuntamente un portafolio de beneficios de bienestar que proyecte las 
necesidades actuales de las mujeres de la organización. Sin embargo se 
proponen las siguientes para este caso: 
1.  Brindar espacios que faciliten el trabajo grupal interdisciplinario en la 
empresa, desde una perspectiva matricial que fomente la comunicación 
horizontal y afiance las relaciones al interior de las áreas como 
interdepartamental. 
2. Contar con acompañamiento psicológico para el manejo de conflictos 
internos entre empleados para estimular la solución los mismos. 
3. Conformar un portafolio de apoyos económicos con tasas preferenciales 
para aquellas empleadas que lo requieran para vivienda, o educación 
personal o de su núcleo familiar. 
4. Desarrollar un banco de tiempo o un sistema de teletrabajo para aquellas 




balance de la relación entre la vida laboral y personal, teniendo en cuenta 
que la mayoría de estas mujeres son madres. 
5. Establecer programas de educación continua para fortalecer  los 
conocimientos de las mujeres directivas tanto en sus áreas de experticia 
como en temas que complementen las competencias analíticas del perfil 
profesional. 
6. Acordar planes de salud para las empleadas y sus familias, para que 
cuenten con tarifas preferenciales en pólizas de salud. 
 
Para este tipo de acciones y beneficios, existen organizaciones con experiencia que 
entrenan a las empresas en creación de políticas para beneficiar a los empleados, entre 
ellas se encuentras la fundación Más Familia con sede en España que tiene como misión 
desarrollar acciones que supongan una mejor protección y mejora de la calidad de vida y 
bienestar de la familia, realiza acompañamientos a nivel mundial y facilita la gestión de 
motivación de las compañías.(Más Familia, 2015) 
 
Acciones de participación: 
El empoderamiento y la participación para las directivas del sector financiero, configuran 
una fuente de motivación, genera sentido de pertenencia y motiva a trabajar 
eficientemente. 
La política de responsabilidades en los cargos debe ser clara y brindar información sobre 
los límites de la gestión de cada directora, con atribuciones necesarias para 
desempeñarse en el cargo y permita el desenvolvimiento como profesional de alta 
dirección. 
Teniendo la anterior premisa, existen otro tipo de políticas que llevan más allá el 
concepto de participación y que cambian la estrategia de las organizaciones, haciéndolas 
más difíciles de implementar dentro de las empresas. 
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• Administración participativa: Es una acción mediante la que los empleados tienen 
un grado significativo de poder en la toma de decisiones de sus superiores. No es 
fácil de implementar y acarrea un cambio trascendental en la forma de 
administrar. 
 
• Participación representativa: Es el empoderamiento de un grupo determinado de 
empleados que lleva la vocería de la mayoría y tiene participación en las 
decisiones de la empresa. El objetivo es redistribuir la autoridad de la 
organización, colocando la fuerza laboral sobre unas bases más equilibradas con 
los intereses de los accionistas y de la gerencia. 
 
• Círculos de calidad: son generalmente equipos de 8 a 10 personas  que adoptan 
la responsabilidad de resolver problemas de calidad, generan y evalúan 
retroalimentación. Presentan alternativas de solución a los altos mandos quienes 
en última instancia toman las decisiones. 
 
• Planes de acciones: a través de la opción de compra de acciones de las 
organizaciones, estas pretenden estimular el sentimiento de propiedad de sus 
empleados promoviendo que trabajen por un negocio que también es suyo. 
 
 
En conclusión las acciones anteriormente presentadas, se proponen como mecanismos 
de motivación de las mujeres directivas del sector financiero y la aplicación quedará a 









5. Conclusiones y recomendaciones 
5.1 Conclusiones 
 
La población objeto de estudio, es selectiva. Las mujeres que ocupan cargos 
directivos hasta de tercer nivel tienen una agenda comprometida y compromisos 
laborales permanentes. La aplicación del instrumento fue una tarea de mucha 
paciencia, tiempo y establecimiento de conexiones con entidades financieras del 
Valle de Aburrá. Dentro de las instituciones visitadas se encuentran: Colpatria, 
Suramericana, Protección, HSBC, Bancolombia, Coltefinanciera, Banco de 
Occidente, Davivienda, GNB Sudameris, Bancoomeva, Cootrafa, Cooservunal. 
 
Buscar la población total fue complejo, se contactó la Superintendencia Financiera, el 
Ministerio del Trabajo y la Previsión Social y el DANE, sin embargo, no se obtuvo una 
respuesta acertada por parte de ninguna entidad pública sobre la población. Debido a 
esto se utilizó la proporción de mujeres en el sector a nivel nacional, el número de 
mujeres en el sector en el valle de Aburrá y la proporción aproximada de las mujeres 
que ocupan cargos directivos hasta de tercer nivel, así, se determinó la población 
aproximada. 
 
Dentro de las mujeres entrevistadas se tuvieron diferentes edades siendo la mayor 
proporción aquellas entre los 41 y 50 años, correspondiente a la alta connotación del 
cargo. El aspecto a resaltar es la intrascendencia del salario en la motivación. 
 
En la revisión de la literatura existe un amplio estudio de las variables motivacionales, 
que se clasifican en teorías de proceso, teorías de contenido y teorías basadas en 
decisiones interpersonales. Los estudios específicos de motivación de mujeres en el 
sector financiero y especialmente en Colombia y Valle de Aburrá no fueron 
encontrados en la literatura, de allí el surgimiento de la pregunta de investigación, en 
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combinación con la importancia que el sector tiene en el PIB colombiano y la 
proporción de casi el 60% que representan las mujeres. 
 
La construcción de la hipótesis se estructuró a partir de las variables identificadas por 
la teoría como motivadores que impulsan la productividad femenina, en conjunto con 
el análisis de investigaciones sobre los motivadores en las mujeres de diferentes 
sectores en el mundo, en las tablas 1-10 y 1-11 se resume la identificación de las 
variables de las teorías e investigaciones reflejándose en la hipótesis planteada en el 
numeral 2-4.  
 
La construcción del instrumento de recolección de datos, se evaluó antes de ser 
implementado (Ver Anexo 1.). De la hipótesis planteada se evaluaron las variables: 
Estabilidad laboral, Plan de carrera, promoción y ascenso, Clima organizacional, 
Convivencia laboral, trato personal, Planes de bienestar, Retroalimentación formal e 
informal y autoevaluación según indicadores y metas, Reconocimientos,  incentivos y 
castigos, Sistemas de compensación, Empoderamiento y participación. Estas 
variables se encuentran explicitas en el capítulo 2.  
 
De las variables anteriormente mencionadas se probaron significativas, el nivel del 
cargo, los incentivos, el clima organizacional, el empowerment y la participación, las 
demás no fueron significativas según el modelo estadístico en la motivación de las 
mujeres directivas del sector financiero del Valle de Aburrá 
 
Según los hallazgos de la investigación la connotación del cargo y la posición dentro 
de la organización tiene un papel fundamental en la satisfacción y motivación de las 
mujeres y dándole importancia al nombre y al nivel del mismo. 
 
Se concluye que el 43% de las entrevistadas tiene un núcleo familiar compuesto por 
esposo e hijos y el 24%  de hijos, la mayoría de las mujeres directivas tienen una vida 




Las acciones que involucren a la familia en estas directoras tendrán un efecto 
motivador y beneficioso para la productividad de las mismas. 
 
El 95% de las mujeres entrevistadas están sometidas a un sistema de evaluación de 
las actividades que cumplen dentro de las empresas. Algunas mediante evaluación 
360°, otras mediante indicadores de gestión con pes os específicos y otros métodos 
mencionados. 
 
Según los resultados de la investigación, en el capítulo 1 se identificó el concepto de 
salario emocional por diferentes autores. Este concepto es la validación de la 
propuesta de investigación como base para la motivación del género femenino en el 
sector financiero en el Valle de Aburrá. 
 
Al menos el 5 por ciento de los empleadores en el país ya están utilizando modelos 
de estímulos no salariales para los trabajadores, dentro de los sectores más 
avanzados en la adopción de beneficios no salariales para el empleado están el 
energético y petrolero; y el farmacéutico y médico. El sector financiero podría 
adherirse a la adopción abierta de políticas de salario emocional con el objetivo de 
motivar a las mujeres directivas. 
 
Dentro de las preguntas abiertas se encontraron varios aspectos que pertenecen a la 
categoría de salario emocional, que las mujeres reconocen como grandes 
motivadores, muchos de estos enfocados en la conciliación de la vida laboral con la 
personal. Se encontró significancia del apoyo académico, para vivienda y salud, 
además la flexibilidad horaria es un interesante mecanismo de motivación y un 
portafolio más amplio de planes de bienestar. 
 
Contrastando la información obtenida de las entrevistas y las bases bibliográficas 
consultadas, se obtiene en el capítulo 4, la formulación de acciones específicas para 
motivar a las mujeres directivas del sector financiero del Valle de Aburrá. Dichas 
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acciones son pensadas de forma específica para esta investigación y parten de la 
generalidad de las políticas de motivación que se contemplan en la administración 
moderna, pero centradas en aquellas variables que el modelo estadístico dicta como 
significativas y en los aspectos particulares que las mujeres entrevistadas demandan. 
La productividad conduce a la motivación, si se hace un buen trabajo, se siente 
intrínsecamente bien por ello. Además, de la existencia de un sistema de 
reconocimientos. A su vez, estas recompensas incrementan el nivel de satisfacción 
en el puesto. 
Uno de los mejores predictores del desempeño de las personas es la imagen que 
estas tienen de di mimas y como creen que los perciben los demás la necesidad de 
logro como lo denota McClelland genera bienes y servicios para la sociedad y 
determina el crecimiento económico.  
Las empresas para mejorar la productividad deben trabajar en la motivación 
intrínseca con el fin de mejorar los motivadores personales y asegurar una mejor 
percepción de los motivadores extrínsecos. 
5.2 Recomendaciones 
 
La información recolectada en las entrevistas en profundidad a las mujeres directivas 
en el sector financiero es información valiosa que apoya investigaciones futuras en el 
tema de motivación, sector financiero y salario emocional. 
 
Las organizaciones del sector real pueden con los resultados de esta investigación, 
plantear estrategias e implementar acciones para motivar a sus directivas con el 
objeto de incrementar la productividad. 
 
Las acciones del capítulo 4 son específicas, y pueden ser tenidas en cuenta por las 





Establecer nuevas investigaciones que abarquen el personal no directivo del sector 
financiero para identificar los factores motivacionales que hacen que la productividad 
se incremente. 
 
Tener en cuenta esta investigación para reforzar el estudio de las variables 
motivacionales en las mujeres de otros sectores, por ejemplo minería y construcción 






















6.1 Entrada y salida de datos estudio descriptivo 
CROSSTABS 
  /TABLES=satisfaccionconlaempresa BY edad Tiempoenelcargoaños Núcleofamiliar 
Nivelacadémico Idioma Nivelcargo metododeevaluación satisfaccionconremuneración 
satisfaccionconcargo satisfaccionambiente apoyoadecidiones fomentodesarrollo 
existencumplimiento niveldeparticipación haydelegación apoyosalud incentivos 
apoyoacad flexibildad salario vivienda bienestar particiapcion desarrlloprf calidadvida 
realizacionperso dinero climalab flexi planbien estabilidad ascenso funciones 
  /FORMAT=AVALUE TABLES 
  /STATISTICS=CHISQ 
  /CELLS=COUNT ROW COLUMN TOTAL 
  /COUNT ROUND CELL 
  /METHOD=MC CIN(95) SAMPLES(10000). 
Tablas de contingencia 
Notas  
Resultados creados 22-OCT-2014 23:21:30 
Comentarios  
Entrada 
Datos E:\datos Tatiana.sav 
Conjunto de datos activo Conjunto_de_datos1 
Filtro <ninguno> 
Peso <ninguno> 
Dividir archivo <ninguno> 
Núm. de filas del archivo de 
trabajo 
21 
Tratamiento de los valores 
perdidos 
Definición de los perdidos 
Los valores perdidos definidos por el usuario 
serán tratados como perdidos. 





Los estadísticos de las tablas se basan en 
todos los casos con datos válidos en los 
rangos especificados para todas las 
variables de las tablas. 
Sintaxis 
CROSSTABS 
  /TABLES=satisfaccionconlaempresa BY 
edad Tiempoenelcargoaños Núcleofamiliar 






haydelegación apoyosalud incentivos 
apoyoacad flexibildad salario vivienda 
bienestar particiapcion desarrlloprf 
calidadvida realizacionperso dinero climalab 
flexi planbien estabilidad ascenso funciones 
  /FORMAT=AVALUE TABLES 
  /STATISTICS=CHISQ 
  /CELLS=COUNT ROW COLUMN TOTAL 
  /COUNT ROUND CELL 
  /METHOD=MC CIN(95) SAMPLES(10000). 
Recursos 
Tiempo de procesador 00:00:02,57 
Tiempo transcurrido 00:00:02,98 
Dimensiones solicitadas 2 
Casillas disponibles 174734 













[Conjunto_de_datos1] E:\datos Tatiana.sav 
 
Resumen del procesamiento de los casos  
 Casos 
Válidos Perdidos Total 
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje 
satisfaccionconlaempresa * 
edad 
21 100,0% 0 0,0% 21 100,0% 
satisfaccionconlaempresa * 
Tiempoenelcargoaños 
21 100,0% 0 0,0% 21 100,0% 
satisfaccionconlaempresa * 
Núcleofamiliar 
21 100,0% 0 0,0% 21 100,0% 
satisfaccionconlaempresa * 
Nivelacadémico 
21 100,0% 0 0,0% 21 100,0% 
satisfaccionconlaempresa * 
Idioma 
21 100,0% 0 0,0% 21 100,0% 
satisfaccionconlaempresa * 
Nivelcargo 
21 100,0% 0 0,0% 21 100,0% 
satisfaccionconlaempresa * 
metododeevaluación 
21 100,0% 0 0,0% 21 100,0% 
satisfaccionconlaempresa * 
satisfaccionconremuneración 
21 100,0% 0 0,0% 21 100,0% 
satisfaccionconlaempresa * 
satisfaccionconcargo 
21 100,0% 0 0,0% 21 100,0% 
satisfaccionconlaempresa * 
satisfaccionambiente 
21 100,0% 0 0,0% 21 100,0% 
satisfaccionconlaempresa * 
apoyoadecidiones 
21 100,0% 0 0,0% 21 100,0% 
satisfaccionconlaempresa * 
fomentodesarrollo 
21 100,0% 0 0,0% 21 100,0% 
satisfaccionconlaempresa * 
existencumplimiento 
21 100,0% 0 0,0% 21 100,0% 
satisfaccionconlaempresa * 
niveldeparticipación 
21 100,0% 0 0,0% 21 100,0% 






21 100,0% 0 0,0% 21 100,0% 
satisfaccionconlaempresa * 
apoyosalud 
21 100,0% 0 0,0% 21 100,0% 
satisfaccionconlaempresa * 
incentivos 
21 100,0% 0 0,0% 21 100,0% 
satisfaccionconlaempresa * 
apoyoacad 
21 100,0% 0 0,0% 21 100,0% 
satisfaccionconlaempresa * 
flexibildad 
21 100,0% 0 0,0% 21 100,0% 
satisfaccionconlaempresa * 
salario 
21 100,0% 0 0,0% 21 100,0% 
satisfaccionconlaempresa * 
vivienda 
21 100,0% 0 0,0% 21 100,0% 
satisfaccionconlaempresa * 
bienestar 
21 100,0% 0 0,0% 21 100,0% 
satisfaccionconlaempresa * 
particiapcion 
21 100,0% 0 0,0% 21 100,0% 
satisfaccionconlaempresa * 
desarrlloprf 
21 100,0% 0 0,0% 21 100,0% 
satisfaccionconlaempresa * 
calidadvida 
21 100,0% 0 0,0% 21 100,0% 
satisfaccionconlaempresa * 
realizacionperso 
21 100,0% 0 0,0% 21 100,0% 
satisfaccionconlaempresa * 
dinero 
21 100,0% 0 0,0% 21 100,0% 
satisfaccionconlaempresa * 
climalab 
21 100,0% 0 0,0% 21 100,0% 
satisfaccionconlaempresa * 
flexi 
21 100,0% 0 0,0% 21 100,0% 
satisfaccionconlaempresa * 
planbien 
21 100,0% 0 0,0% 21 100,0% 
satisfaccionconlaempresa * 
estabilidad 
21 100,0% 0 0,0% 21 100,0% 
satisfaccionconlaempresa * 
ascenso 







21 100,0% 0 0,0% 21 100,0% 
 
Satisfacción con la empresa * edad 
 






% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de edad 0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de edad 0,0% 
% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de edad 0,0% 
% del total 0,0% 
muy de acuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de edad 100,0% 
% del total 4,8% 
Total Recuento 1 




% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
4,8% 
% dentro de edad 100,0% 
% del total 4,8% 
 






% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de edad 0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de edad 0,0% 
% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de edad 100,0% 
% del total 4,8% 
muy de acuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de edad 0,0% 
% del total 0,0% 





% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
4,8% 
% dentro de edad 100,0% 
% del total 4,8% 
 






% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de edad 0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de edad 0,0% 
% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de edad 50,0% 
% del total 4,8% 
muy de acuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de edad 50,0% 
% del total 4,8% 
Total Recuento 2 




% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
9,5% 
% dentro de edad 100,0% 
% del total 9,5% 
 






% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de edad 0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de edad 0,0% 
% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de edad 100,0% 
% del total 4,8% 
muy de acuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de edad 0,0% 
% del total 0,0% 





% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
4,8% 
% dentro de edad 100,0% 
% del total 4,8% 
 






% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de edad 0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de edad 0,0% 
% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de edad 0,0% 
% del total 0,0% 
muy de acuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de edad 100,0% 
% del total 4,8% 
Total Recuento 1 




% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
4,8% 
% dentro de edad 100,0% 
% del total 4,8% 
 






% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de edad 0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de edad 0,0% 
% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de edad 50,0% 
% del total 4,8% 
muy de acuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de edad 50,0% 
% del total 4,8% 





% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
9,5% 
% dentro de edad 100,0% 
% del total 9,5% 
 






% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de edad 0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de edad 0,0% 
% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 2 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
22,2% 
% dentro de edad 66,7% 
% del total 9,5% 
muy de acuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de edad 33,3% 
% del total 4,8% 
Total Recuento 3 




% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
14,3% 
% dentro de edad 100,0% 
% del total 14,3% 
 






% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de edad 0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
50,0% 
% dentro de edad 50,0% 
% del total 4,8% 
algo desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de edad 50,0% 
% del total 4,8% 
muy de acuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de edad 0,0% 
% del total 0,0% 





% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
9,5% 
% dentro de edad 100,0% 
% del total 9,5% 
 






% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de edad 0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de edad 0,0% 
% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de edad 50,0% 
% del total 4,8% 
muy de acuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de edad 50,0% 
% del total 4,8% 
Total Recuento 2 




% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
9,5% 
% dentro de edad 100,0% 
% del total 9,5% 
 






% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de edad 0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de edad 0,0% 
% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de edad 0,0% 
% del total 0,0% 
muy de acuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de edad 100,0% 
% del total 4,8% 





% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
4,8% 
% dentro de edad 100,0% 
% del total 4,8% 
 






% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de edad 0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
50,0% 
% dentro de edad 100,0% 
% del total 4,8% 
algo desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de edad 0,0% 
% del total 0,0% 
muy de acuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de edad 0,0% 
% del total 0,0% 
Total Recuento 1 




% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
4,8% 
% dentro de edad 100,0% 
% del total 4,8% 
 






% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de edad 0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de edad 0,0% 
% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de edad 0,0% 
% del total 0,0% 
muy de acuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de edad 100,0% 
% del total 4,8% 





% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
4,8% 
% dentro de edad 100,0% 
% del total 4,8% 
 






% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de edad 0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de edad 0,0% 
% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de edad 100,0% 
% del total 4,8% 
muy de acuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de edad 0,0% 
% del total 0,0% 
Total Recuento 1 




% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
4,8% 
% dentro de edad 100,0% 
% del total 4,8% 
 






% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de edad 100,0% 
% del total 4,8% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de edad 0,0% 
% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de edad 0,0% 
% del total 0,0% 
muy de acuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de edad 0,0% 
% del total 0,0% 





% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
4,8% 
% dentro de edad 100,0% 
% del total 4,8% 
 






% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de edad 0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de edad 0,0% 
% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de edad 0,0% 
% del total 0,0% 
muy de acuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de edad 100,0% 
% del total 4,8% 
Total Recuento 1 




% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
4,8% 
% dentro de edad 100,0% 
% del total 4,8% 
 





% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de edad 4,8% 
% del total 4,8% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 2 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de edad 9,5% 
% del total 9,5% 
algo desacuerdo 
Recuento 9 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de edad 42,9% 
% del total 42,9% 
muy de acuerdo 
Recuento 9 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de edad 42,9% 
% del total 42,9% 





% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de edad 100,0% 
% del total 100,0% 
 
 
Pruebas de chi -cuadrado  
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Sig. de Monte Carlo (bilateral) 
Sig. Intervalo de 
confianza al 95% 
Límite inferior 
Chi-cuadrado de Pearson 46,472a 42 ,293 ,387b ,377 
Razón de verosimilitudes 31,088 42 ,892 ,968b ,964 
Estadístico exacto de Fisher 50,020   ,968b ,964 
Asociación lineal por lineal 1,351c 1 ,245 ,264b ,255 
N de casos válidos 21     
 
Pruebas de chi -cuadrado  
 Sig. de Monte Carlo 
(bilateral) 
Sig. de Monte Carlo (unilateral) 
Intervalo de 
confianza al 95% 
Sig. Intervalo de confianza al 95% 
Límite superior Límite inferior Límite superior 
Chi-cuadrado de Pearson ,396a    
Razón de verosimilitudes ,971    
Estadístico exacto de Fisher ,971    
Asociación lineal por lineal ,272c ,130 ,123 ,136b 
N de casos válidos     
 




a. 60 casillas (100,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia mínima 
esperada es ,05. 
b. Basada en 10000 tablas muestreadas con la semilla de inicio 2000000. 
c. El estadístico tipificado es -1,162. 
 
 Satisfacción con la empresa * Tiempo en el cargo añ os 
 






% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
50,0% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
100,0% 
% del total 4,8% 
algo desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
0,0% 
% del total 0,0% 





% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
0,0% 
% del total 0,0% 
Total 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
4,8% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
100,0% 
% del total 4,8% 
 







% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
0,0% 
% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 2 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
22,2% 




% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
40,0% 
% del total 9,5% 
muy de acuerdo 
Recuento 3 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
33,3% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
60,0% 
% del total 14,3% 
Total 
Recuento 5 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
23,8% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
100,0% 
% del total 23,8% 
 







% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
25,0% 
% del total 4,8% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
50,0% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
25,0% 







% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
22,2% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
50,0% 
% del total 9,5% 
muy de acuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
0,0% 
% del total 0,0% 
Total 
Recuento 4 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
19,0% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
100,0% 
% del total 19,0% 
 







% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 




% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
0,0% 
% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
0,0% 
% del total 0,0% 
muy de acuerdo 
Recuento 3 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
33,3% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
100,0% 
% del total 14,3% 
Total 
Recuento 3 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
14,3% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
100,0% 
% del total 14,3% 
 




satisfaccionconlaempresa algo desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
0,0% 





ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
0,0% 
% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
0,0% 
% del total 0,0% 
muy de acuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
100,0% 
% del total 4,8% 
Total 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
4,8% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
100,0% 
% del total 4,8% 
 
Tabla de contingencia  
 Tiempoenelcargoaños
6,0 
satisfaccionconlaempresa algo desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 




% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
0,0% 
% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
100,0% 
% del total 4,8% 
muy de acuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
0,0% 
% del total 0,0% 
Total 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
4,8% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
100,0% 















% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
0,0% 
% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
100,0% 
% del total 4,8% 
muy de acuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
0,0% 
% del total 0,0% 
Total 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
4,8% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
100,0% 




% del total 4,8% 
 






% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
0,0% 
% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
0,0% 
% del total 0,0% 
muy de acuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
100,0% 
% del total 4,8% 





% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
4,8% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
100,0% 
% del total 4,8% 
 






% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
0,0% 
% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 2 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
22,2% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
100,0% 
% del total 9,5% 
muy de acuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
0,0% 




% del total 0,0% 
Total 
Recuento 2 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
9,5% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
100,0% 
% del total 9,5% 
 






% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
0,0% 
% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
50,0% 
% del total 4,8% 





% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
50,0% 
% del total 4,8% 
Total 
Recuento 2 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
9,5% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
100,0% 
% del total 9,5% 
 





% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
4,8% 
% del total 4,8% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 2 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
9,5% 
% del total 9,5% 
algo desacuerdo 
Recuento 9 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 




% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
42,9% 
% del total 42,9% 
muy de acuerdo 
Recuento 9 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
42,9% 
% del total 42,9% 
Total 
Recuento 21 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de 
Tiempoenelcargoaños 
100,0% 
% del total 100,0% 
 
Pruebas de chi -cuadrado  
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Sig. de Monte Carlo (bilateral) 
Sig. Intervalo de 
confianza al 95% 
Límite inferior 
Chi-cuadrado de Pearson 29,108a 27 ,356 ,406b ,396 
Razón de verosimilitudes 28,177 27 ,402 ,158b ,151 
Estadístico exacto de Fisher 34,089   ,193b ,186 
Asociación lineal por lineal ,392c 1 ,531 ,553b ,544 
N de casos válidos 21     
 
Pruebas de chi -cuadrado  
 Sig. de Monte Carlo 
(bilateral) 






confianza al 95% 
Sig. Intervalo de confianza al 95% 
Límite superior Límite inferior Límite superior 
Chi-cuadrado de Pearson ,416a    
Razón de verosimilitudes ,165    
Estadístico exacto de Fisher ,201    
Asociación lineal por lineal ,563c ,298 ,289 ,307b 
N de casos válidos     
 
a. 40 casillas (100,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia mínima 
esperada es ,05. 
b. Basada en 10000 tablas muestreadas con la semilla de inicio 2000000. 
c. El estadístico tipificado es ,626. 
 
• satisfaccionconlaempresa * Núcleofamiliar 
 






% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de Núcleofamiliar 0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de Núcleofamiliar 0,0% 




% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de Núcleofamiliar 0,0% 
% del total 0,0% 
muy de acuerdo 
Recuento 2 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
22,2% 
% dentro de Núcleofamiliar 100,0% 
% del total 9,5% 
Total 
Recuento 2 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
9,5% 
% dentro de Núcleofamiliar 100,0% 
% del total 9,5% 
 






% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de Núcleofamiliar 0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 





% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de Núcleofamiliar 100,0% 
% del total 4,8% 
muy de acuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de Núcleofamiliar 0,0% 
% del total 0,0% 
Total 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
4,8% 
% dentro de Núcleofamiliar 100,0% 
% del total 4,8% 
 
Tabla de contingencia  
 Núcleofamiliar 




% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de Núcleofamiliar 0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
50,0% 
% dentro de Núcleofamiliar 11,1% 




% del total 4,8% 
algo desacuerdo 
Recuento 3 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
33,3% 
% dentro de Núcleofamiliar 33,3% 
% del total 14,3% 
muy de acuerdo 
Recuento 5 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
55,6% 
% dentro de Núcleofamiliar 55,6% 
% del total 23,8% 
Total 
Recuento 9 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
42,9% 
% dentro de Núcleofamiliar 100,0% 
% del total 42,9% 
 






% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de Núcleofamiliar 20,0% 
% del total 4,8% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
50,0% 





% del total 4,8% 
algo desacuerdo 
Recuento 3 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
33,3% 
% dentro de Núcleofamiliar 60,0% 
% del total 14,3% 
muy de acuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de Núcleofamiliar 0,0% 
% del total 0,0% 
Total 
Recuento 5 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
23,8% 
% dentro de Núcleofamiliar 100,0% 
% del total 23,8% 
 
Tabla de contingencia  





% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de Núcleofamiliar 0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de Núcleofamiliar 0,0% 




% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de Núcleofamiliar 100,0% 
% del total 4,8% 
muy de acuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de Núcleofamiliar 0,0% 
% del total 0,0% 
Total 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
4,8% 
% dentro de Núcleofamiliar 100,0% 
% del total 4,8% 
 






% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de Núcleofamiliar 0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 





% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de Núcleofamiliar 33,3% 
% del total 4,8% 
muy de acuerdo 
Recuento 2 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
22,2% 
% dentro de Núcleofamiliar 66,7% 
% del total 9,5% 
Total 
Recuento 3 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
14,3% 
% dentro de Núcleofamiliar 100,0% 
% del total 14,3% 
 





% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de Núcleofamiliar 4,8% 
% del total 4,8% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 2 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de Núcleofamiliar 9,5% 




% del total 9,5% 
algo desacuerdo 
Recuento 9 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de Núcleofamiliar 42,9% 
% del total 42,9% 
muy de acuerdo 
Recuento 9 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de Núcleofamiliar 42,9% 
% del total 42,9% 
Total 
Recuento 21 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de Núcleofamiliar 100,0% 
% del total 100,0% 
 
Pruebas de chi -cuadrado  
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Sig. de Monte Carlo (bilateral) 
Sig. Intervalo de 
confianza al 95% 
Límite inferior 
Chi-cuadrado de Pearson 12,704a 15 ,625 ,614b ,605 
Razón de verosimilitudes 15,811 15 ,395 ,347b ,337 
Estadístico exacto de Fisher 17,755   ,381b ,371 
Asociación lineal por lineal ,483c 1 ,487 ,517b ,507 
N de casos válidos 21     
 





 Sig. de Monte Carlo 
(bilateral) 
Sig. de Monte Carlo (unilateral) 
Intervalo de 
confianza al 95% 
Sig. Intervalo de confianza al 95% 
Límite superior Límite inferior Límite superior 
Chi-cuadrado de Pearson ,624a    
Razón de verosimilitudes ,356    
Estadístico exacto de Fisher ,390    
Asociación lineal por lineal ,527c ,274 ,265 ,283b 
N de casos válidos     
 
a. 24 casillas (100,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia mínima 
esperada es ,05. 
b. Basada en 10000 tablas muestreadas con la semilla de inicio 2000000. 
c. El estadístico tipificado es -,695. 
 
• Satisfacción con la empresa * Nivel académico 
 






% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de Nivelacadémico 0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 2 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 




% dentro de Nivelacadémico 22,2% 
% del total 9,5% 
algo desacuerdo 
Recuento 5 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
55,6% 
% dentro de Nivelacadémico 55,6% 
% del total 23,8% 
muy de acuerdo 
Recuento 2 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
22,2% 
% dentro de Nivelacadémico 22,2% 
% del total 9,5% 
Total 
Recuento 9 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
42,9% 
% dentro de Nivelacadémico 100,0% 
% del total 42,9% 
 






% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de Nivelacadémico 0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 







% dentro de Nivelacadémico 0,0% 
% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 4 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
44,4% 
% dentro de Nivelacadémico 44,4% 
% del total 19,0% 
muy de acuerdo 
Recuento 5 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
55,6% 
% dentro de Nivelacadémico 55,6% 
% del total 23,8% 
Total 
Recuento 9 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
42,9% 
% dentro de Nivelacadémico 100,0% 
% del total 42,9% 
 






% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de Nivelacadémico 33,3% 
% del total 4,8% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 




% dentro de Nivelacadémico 0,0% 
% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de Nivelacadémico 0,0% 
% del total 0,0% 
muy de acuerdo 
Recuento 2 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
22,2% 
% dentro de Nivelacadémico 66,7% 
% del total 9,5% 
Total 
Recuento 3 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
14,3% 
% dentro de Nivelacadémico 100,0% 
% del total 14,3% 
 





% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de Nivelacadémico 4,8% 
% del total 4,8% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 2 







% dentro de Nivelacadémico 9,5% 
% del total 9,5% 
algo desacuerdo 
Recuento 9 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de Nivelacadémico 42,9% 
% del total 42,9% 
muy de acuerdo 
Recuento 9 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de Nivelacadémico 42,9% 
% del total 42,9% 
Total 
Recuento 21 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de Nivelacadémico 100,0% 
% del total 100,0% 
 
Pruebas de chi -cuadrado  
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Sig. de Monte Carlo (bilateral) 
Sig. Intervalo de 
confianza al 95% 
Límite inferior 
Chi-cuadrado de Pearson 11,926a 6 ,064 ,052b ,047 
Razón de verosimilitudes 11,902 6 ,064 ,059b ,055 
Estadístico exacto de Fisher 8,849   ,078b ,073 
Asociación lineal por lineal ,287c 1 ,592 ,723b ,714 
N de casos válidos 21     
 






Pruebas de chi -cuadrado  
 Sig. de Monte Carlo 
(bilateral) 
Sig. de Monte Carlo (unilateral) 
Intervalo de 
confianza al 95% 
Sig. Intervalo de confianza al 95% 
Límite superior Límite inferior Límite superior 
Chi-cuadrado de Pearson ,056a    
Razón de verosimilitudes ,064    
Estadístico exacto de Fisher ,084    
Asociación lineal por lineal ,732c ,378 ,368 ,387b 
N de casos válidos     
 
a. 12 casillas (100,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia mínima 
esperada es ,14. 
b. Basada en 10000 tablas muestreadas con la semilla de inicio 2000000. 
c. El estadístico tipificado es ,536. 
 
• Satisfacción con la empresa * Idioma 
 
Tabla de contingencia  
 Idioma 
ninguno 
satisfaccionconlaempresa algo desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 





% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 2 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de Idioma 20,0% 
% del total 9,5% 
algo desacuerdo 
Recuento 4 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
44,4% 
% dentro de Idioma 40,0% 
% del total 19,0% 
muy de acuerdo 
Recuento 4 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
44,4% 
% dentro de Idioma 40,0% 
% del total 19,0% 
Total 
Recuento 10 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
47,6% 
% dentro de Idioma 100,0% 
% del total 47,6% 
 
Tabla de contingencia  
 Idioma 
ingles 
satisfaccionconlaempresa algo desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de Idioma 11,1% 




% del total 4,8% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de Idioma 0,0% 
% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 4 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
44,4% 
% dentro de Idioma 44,4% 
% del total 19,0% 
muy de acuerdo 
Recuento 4 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
44,4% 
% dentro de Idioma 44,4% 
% del total 19,0% 
Total 
Recuento 9 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
42,9% 
% dentro de Idioma 100,0% 
% del total 42,9% 
 
Tabla de contingencia  
 Idioma 
frances 
satisfaccionconlaempresa algo desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de Idioma 0,0% 





ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de Idioma 0,0% 
% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de Idioma 100,0% 
% del total 4,8% 
muy de acuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de Idioma 0,0% 
% del total 0,0% 
Total 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
4,8% 
% dentro de Idioma 100,0% 
% del total 4,8% 
 
Tabla de contingencia  
 Idioma 
portugues 
satisfaccionconlaempresa algo desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de Idioma 0,0% 
% del total 0,0% 




ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de Idioma 0,0% 
% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de Idioma 0,0% 
% del total 0,0% 
muy de acuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de Idioma 100,0% 
% del total 4,8% 
Total 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
4,8% 
% dentro de Idioma 100,0% 
% del total 4,8% 
 
Tabla de contingencia  
 Total 
satisfaccionconlaempresa algo desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 





% del total 4,8% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 2 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de Idioma 9,5% 
% del total 9,5% 
algo desacuerdo 
Recuento 9 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de Idioma 42,9% 
% del total 42,9% 
muy de acuerdo 
Recuento 9 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de Idioma 42,9% 
% del total 42,9% 
Total 
Recuento 21 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de Idioma 100,0% 
% del total 100,0% 
 
Pruebas de chi -cuadrado  
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Sig. de Monte Carlo (bilateral) 
Sig. Intervalo de 
confianza al 95% 
Límite inferior 
Chi-cuadrado de Pearson 5,963a 9 ,744 ,698b ,689 
Razón de verosimilitudes 7,530 9 ,582 ,648b ,639 




Estadístico exacto de Fisher 9,530   ,717b ,708 
Asociación lineal por lineal ,318c 1 ,573 ,626b ,617 
N de casos válidos 21     
 
Pruebas de chi -cuadrado  
 Sig. de Monte Carlo 
(bilateral) 
Sig. de Monte Carlo (unilateral) 
Intervalo de 
confianza al 95% 
Sig. Intervalo de confianza al 95% 
Límite superior Límite inferior Límite superior 
Chi-cuadrado de Pearson ,707a    
Razón de verosimilitudes ,657    
Estadístico exacto de Fisher ,726    
Asociación lineal por lineal ,636c ,371 ,362 ,380b 
N de casos válidos     
 
a. 16 casillas (100,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia mínima 
esperada es ,05. 
b. Basada en 10000 tablas muestreadas con la semilla de inicio 2000000. 
c. El estadístico tipificado es ,564. 
 
• Satisfacción con la empresa * Nivel cargo 
 
Tabla de contingencia  
 Nivelcargo 
directora 





% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de Nivelcargo 0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 2 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de Nivelcargo 18,2% 
% del total 9,5% 
algo desacuerdo 
Recuento 6 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
66,7% 
% dentro de Nivelcargo 54,5% 
% del total 28,6% 
muy de acuerdo 
Recuento 3 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
33,3% 
% dentro de Nivelcargo 27,3% 
% del total 14,3% 
Total 
Recuento 11 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
52,4% 
% dentro de Nivelcargo 100,0% 
% del total 52,4% 
 
Tabla de contingencia  
 Nivelcargo 
Gerente 
satisfaccionconlaempresa algo desacuerdo Recuento 0 




% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de Nivelcargo 0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de Nivelcargo 0,0% 
% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 3 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
33,3% 
% dentro de Nivelcargo 33,3% 
% del total 14,3% 
muy de acuerdo 
Recuento 6 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
66,7% 
% dentro de Nivelcargo 66,7% 
% del total 28,6% 
Total 
Recuento 9 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
42,9% 
% dentro de Nivelcargo 100,0% 
% del total 42,9% 
 
Tabla de contingencia  
 Nivelcargo 
vicepresidente 





% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de Nivelcargo 100,0% 
% del total 4,8% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de Nivelcargo 0,0% 
% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de Nivelcargo 0,0% 
% del total 0,0% 
muy de acuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de Nivelcargo 0,0% 
% del total 0,0% 
Total 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
4,8% 
% dentro de Nivelcargo 100,0% 
% del total 4,8% 
 
Tabla de contingencia  
 Total 
satisfaccionconlaempresa algo desacuerdo Recuento 1 




% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de Nivelcargo 4,8% 
% del total 4,8% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 2 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de Nivelcargo 9,5% 
% del total 9,5% 
algo desacuerdo 
Recuento 9 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de Nivelcargo 42,9% 
% del total 42,9% 
muy de acuerdo 
Recuento 9 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de Nivelcargo 42,9% 
% del total 42,9% 
Total 
Recuento 21 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de Nivelcargo 100,0% 
% del total 100,0% 
 
Pruebas de chi -cuadrado  
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Sig. de Monte Carlo (bilateral) 
Sig. Intervalo de 






Chi-cuadrado de Pearson 25,030a 6 ,000 ,007b ,006 
Razón de verosimilitudes 12,652 6 ,049 ,019b ,016 
Estadístico exacto de Fisher 10,931   ,043b ,039 
Asociación lineal por lineal ,077c 1 ,782 ,828b ,820 
N de casos válidos 21     
 
Pruebas de chi -cuadrado  
 Sig. de Monte Carlo 
(bilateral) 
Sig. de Monte Carlo (unilateral) 
Intervalo de 
confianza al 95% 
Sig. Intervalo de confianza al 95% 
Límite superior Límite inferior Límite superior 
Chi-cuadrado de Pearson ,009a    
Razón de verosimilitudes ,022    
Estadístico exacto de Fisher ,046    
Asociación lineal por lineal ,835c ,463 ,453 ,473b 
N de casos válidos     
 
a. 12 casillas (100,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia mínima 
esperada es ,05. 
b. Basada en 10000 tablas muestreadas con la semilla de inicio 2000000. 
c. El estadístico tipificado es -,277. 
 
• Satisfacción con la empresa * método de evaluación 
 
Tabla de contingencia  
 metododeevaluación
no tiene 







% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
metododeevaluación 
0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
metododeevaluación 
0,0% 
% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
metododeevaluación 
0,0% 
% del total 0,0% 
muy de acuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de 
metododeevaluación 
100,0% 
% del total 4,8% 
Total 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
4,8% 
% dentro de 
metododeevaluación 
100,0% 














% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de 
metododeevaluación 
5,0% 
% del total 4,8% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 2 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de 
metododeevaluación 
10,0% 
% del total 9,5% 
algo desacuerdo 
Recuento 9 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de 
metododeevaluación 
45,0% 
% del total 42,9% 
muy de acuerdo 
Recuento 8 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
88,9% 
% dentro de 
metododeevaluación 
40,0% 
% del total 38,1% 
Total 
Recuento 20 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
95,2% 




% dentro de 
metododeevaluación 
100,0% 
% del total 95,2% 
 





% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de 
metododeevaluación 
4,8% 
% del total 4,8% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 2 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de 
metododeevaluación 
9,5% 
% del total 9,5% 
algo desacuerdo 
Recuento 9 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de 
metododeevaluación 
42,9% 
% del total 42,9% 
muy de acuerdo 
Recuento 9 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de 
metododeevaluación 
42,9% 







% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de 
metododeevaluación 
100,0% 
% del total 100,0% 
 
 
Pruebas de chi -cuadrado  
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Sig. de Monte Carlo (bilateral) 
Sig. Intervalo de 
confianza al 95% 
Límite inferior 
Chi-cuadrado de Pearson 1,400a 3 ,706 1,000b 1,000 
Razón de verosimilitudes 1,762 3 ,623 1,000b 1,000 
Estadístico exacto de Fisher 3,418   1,000b 1,000 
Asociación lineal por lineal ,883c 1 ,347 ,572b ,562 
N de casos válidos 21     
 




Sig. de Monte Carlo 
(bilateral) 
Sig. de Monte Carlo (unilateral) 
Intervalo de 
confianza al 95% 
Sig. Intervalo de confianza al 95% 
Límite superior Límite inferior Límite superior 
Chi-cuadrado de Pearson 1,000a    
Razón de verosimilitudes 1,000    
Estadístico exacto de Fisher 1,000    
Asociación lineal por lineal ,582c ,429 ,419 ,439b 




N de casos válidos     
a. 6 casillas (75,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia mínima 
esperada es ,05. 
b. Basada en 10000 tablas muestreadas con la semilla de inicio 2000000. 
c. El estadístico tipificado es -,940. 
 
• Satisfacción con la empresa * satisfacción con remu neración 
 







% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
satisfaccionconremuneración 
0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni 
desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
50,0% 
% dentro de 
satisfaccionconremuneración 
50,0% 




% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de 
satisfaccionconremuneración 
50,0% 
% del total 4,8% 





acuerdo % dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
satisfaccionconremuneración 
0,0% 
% del total 0,0% 
Total 
Recuento 2 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
9,5% 
% dentro de 
satisfaccionconremuneración 
100,0% 
% del total 9,5% 
 
Tabla de contingencia  
 satisfaccionconremuneración 




% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
satisfaccionconremuneración
0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni 
desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
50,0% 
% dentro de 
satisfaccionconremuneración
14,3% 
% del total 4,8% 
algo desacuerdo 
Recuento 4 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
44,4% 
% dentro de 
satisfaccionconremuneración
57,1% 




% del total 19,0% 
muy de acuerdo 
Recuento 2 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
22,2% 
% dentro de 
satisfaccionconremuneración 
28,6% 
% del total 9,5% 
Total 
Recuento 7 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
33,3% 
% dentro de 
satisfaccionconremuneración 
100,0% 
% del total 33,3% 
 






% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
satisfaccionconremuneración 
0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni 
desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
satisfaccionconremuneración 
0,0% 
% del total 0,0% 





% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
33,3% 
% dentro de 
satisfaccionconremuneración
75,0% 
% del total 14,3% 
muy de acuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de 
satisfaccionconremuneración
25,0% 
% del total 4,8% 
Total 
Recuento 4 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
19,0% 
% dentro de 
satisfaccionconremuneración
100,0% 
% del total 19,0% 
 
Tabla de contingencia  
 satisfaccionconremuneración 




% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de 
satisfaccionconremuneración
12,5% 
% del total 4,8% 
ni acuerdo ni 
desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
satisfaccionconremuneración
0,0% 




% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de 
satisfaccionconremuneración 
12,5% 
% del total 4,8% 
muy de acuerdo 
Recuento 6 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
66,7% 
% dentro de 
satisfaccionconremuneración 
75,0% 
% del total 28,6% 
Total 
Recuento 8 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
38,1% 
% dentro de 
satisfaccionconremuneración 
100,0% 
% del total 38,1% 
 





% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de 
satisfaccionconremuneración 
4,8% 
% del total 4,8% 





% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de 
satisfaccionconremuneración 
9,5% 
% del total 9,5% 
algo desacuerdo 
Recuento 9 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de 
satisfaccionconremuneración 
42,9% 
% del total 42,9% 
muy de acuerdo 
Recuento 9 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de 
satisfaccionconremuneración 
42,9% 
% del total 42,9% 
Total 
Recuento 21 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de 
satisfaccionconremuneración 
100,0% 
% del total 100,0% 
 
Pruebas de chi -cuadrado  
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Sig. de Monte Carlo (bilateral) 
Sig. Intervalo de 
confianza al 95% 
Límite inferior 
Chi-cuadrado de Pearson 12,833a 9 ,170 ,182b ,174 
Razón de verosimilitudes 13,576 9 ,138 ,151b ,144 




Estadístico exacto de Fisher 12,199   ,109b ,103 
Asociación lineal por lineal 2,095c 1 ,148 ,172b ,165 
N de casos válidos 21     
 
Pruebas de chi -cuadrado  
 Sig. de Monte Carlo 
(bilateral) 
Sig. de Monte Carlo (unilateral) 
Intervalo de 
confianza al 95% 
Sig. Intervalo de confianza al 95% 
Límite superior Límite inferior Límite superior 
Chi-cuadrado de Pearson ,189a    
Razón de verosimilitudes ,158    
Estadístico exacto de Fisher ,115    
Asociación lineal por lineal ,180c ,102 ,096 ,108b 
N de casos válidos     
 
a. 16 casillas (100,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia mínima 
esperada es ,10. 
b. Basada en 10000 tablas muestreadas con la semilla de inicio 2000000. 
c. El estadístico tipificado es 1,447. 
 
• Satisfacción con la empresa * satisfacción con carg o 
 
Tabla de contingencia  
 satisfaccionconcargo 
ni acuerdo ni 
desacuerdo 





% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de 
satisfaccionconcargo 
100,0% 
% del total 4,8% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
satisfaccionconcargo 
0,0% 
% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
satisfaccionconcargo 
0,0% 
% del total 0,0% 
muy de acuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
satisfaccionconcargo 
0,0% 
% del total 0,0% 
Total 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
4,8% 
% dentro de 
satisfaccionconcargo 
100,0% 















% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
satisfaccionconcargo 
0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 2 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de 
satisfaccionconcargo 
25,0% 
% del total 9,5% 
algo desacuerdo 
Recuento 5 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
55,6% 
% dentro de 
satisfaccionconcargo 
62,5% 
% del total 23,8% 
muy de acuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de 
satisfaccionconcargo 
12,5% 
% del total 4,8% 
Total 
Recuento 8 







% dentro de 
satisfaccionconcargo 
100,0% 
% del total 38,1% 
 
Tabla de contingencia  
 satisfaccionconcargo




% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
satisfaccionconcargo 
0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
satisfaccionconcargo 
0,0% 
% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 4 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
44,4% 
% dentro de 
satisfaccionconcargo 
33,3% 
% del total 19,0% 
muy de acuerdo 
Recuento 8 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
88,9% 
% dentro de 
satisfaccionconcargo 
66,7% 
% del total 38,1% 






% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
57,1% 
% dentro de 
satisfaccionconcargo 
100,0% 
% del total 57,1% 
 





% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de 
satisfaccionconcargo 
4,8% 
% del total 4,8% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 2 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de 
satisfaccionconcargo 
9,5% 
% del total 9,5% 
algo desacuerdo 
Recuento 9 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de 
satisfaccionconcargo 
42,9% 
% del total 42,9% 
muy de acuerdo 
Recuento 9 







% dentro de 
satisfaccionconcargo 
42,9% 
% del total 42,9% 
Total 
Recuento 21 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de 
satisfaccionconcargo 
100,0% 
% del total 100,0% 
 
 
Pruebas de chi -cuadrado  
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Sig. de Monte Carlo (bilateral) 
Sig. Intervalo de 
confianza al 95% 
Límite inferior 
Chi-cuadrado de Pearson 28,389a 6 ,000 ,001b ,000 
Razón de verosimilitudes 16,317 6 ,012 ,005b ,003 
Estadístico exacto de Fisher 14,104   ,005b ,003 
Asociación lineal por lineal 10,901c 1 ,001 ,001b ,000 
N de casos válidos 21     
 
Pruebas de chi -cuadrado  
 Sig. de Monte Carlo 
(bilateral) 
Sig. de Monte Carlo (unilateral) 
Intervalo de 
confianza al 95% 
Sig. Intervalo de confianza al 95% 
Límite superior Límite inferior Límite superior 
Chi-cuadrado de Pearson ,001a    




Razón de verosimilitudes ,006    
Estadístico exacto de Fisher ,006    
Asociación lineal por lineal ,001c ,001 ,000 ,001b 
N de casos válidos     
 
a. 10 casillas (83,3%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia mínima 
esperada es ,05. 
b. Basada en 10000 tablas muestreadas con la semilla de inicio 2000000. 
c. El estadístico tipificado es 3,302. 
 
• Satisfacción con la empresa * satisfacción ambiente  
 
Tabla de contingencia  
 satisfaccionambiente 





% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
satisfaccionambiente 
0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
satisfaccionambiente 
0,0% 
% del total 0,0% 





% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de 
satisfaccionambiente 
100,0% 
% del total 4,8% 
muy de acuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
satisfaccionambiente 
0,0% 
% del total 0,0% 
Total 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
4,8% 
% dentro de 
satisfaccionambiente 
100,0% 
% del total 4,8% 
 






% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
satisfaccionambiente 
0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
50,0% 
% dentro de 
satisfaccionambiente 
33,3% 




% del total 4,8% 
algo desacuerdo 
Recuento 2 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
22,2% 
% dentro de 
satisfaccionambiente 
66,7% 
% del total 9,5% 
muy de acuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
satisfaccionambiente 
0,0% 
% del total 0,0% 
Total 
Recuento 3 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
14,3% 
% dentro de 
satisfaccionambiente 
100,0% 
% del total 14,3% 
 
Tabla de contingencia  
 satisfaccionambiente 




% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de 
satisfaccionambiente 
5,9% 
% del total 4,8% 





% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
50,0% 
% dentro de 
satisfaccionambiente 
5,9% 
% del total 4,8% 
algo desacuerdo 
Recuento 6 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
66,7% 
% dentro de 
satisfaccionambiente 
35,3% 
% del total 28,6% 
muy de acuerdo 
Recuento 9 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de 
satisfaccionambiente 
52,9% 
% del total 42,9% 
Total 
Recuento 17 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
81,0% 
% dentro de 
satisfaccionambiente 
100,0% 
% del total 81,0% 
 
Tabla de contingencia  
 Total 
satisfaccionconlaempresa algo desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 




% dentro de 
satisfaccionambiente 
4,8% 
% del total 4,8% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 2 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de 
satisfaccionambiente 
9,5% 
% del total 9,5% 
algo desacuerdo 
Recuento 9 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de 
satisfaccionambiente 
42,9% 
% del total 42,9% 
muy de acuerdo 
Recuento 9 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de 
satisfaccionambiente 
42,9% 
% del total 42,9% 
Total 
Recuento 21 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de 
satisfaccionambiente 
100,0% 
% del total 100,0% 
 
 
Pruebas de chi -cuadrado  





(bilateral) Sig. Intervalo de 
confianza al 95% 
Límite inferior 
Chi-cuadrado de Pearson 5,856a 6 ,039 ,073b ,064 
Razón de verosimilitudes 6,900 6 ,030 ,016b ,007 
Estadístico exacto de Fisher 8,213   ,056b ,048 
Asociación lineal por lineal 1,196c 1 ,074 ,016b ,007 
N de casos válidos 21     
 
Pruebas de chi -cuadrado  
 Sig. de Monte Carlo 
(bilateral) 
Sig. de Monte Carlo (unilateral) 
Intervalo de 
confianza al 95% 
Sig. Intervalo de confianza al 95% 
Límite superior Límite inferior Límite superior 
Chi-cuadrado de Pearson ,083a    
Razón de verosimilitudes ,025    
Estadístico exacto de Fisher ,065    
Asociación lineal por lineal ,025c ,001 ,093 ,009b 
N de casos válidos     
 
a. 10 casillas (83,3%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia mínima 
esperada es ,05. 
b. Basada en 10000 tablas muestreadas con la semilla de inicio 2000000. 












Satisfacción con la empresa * apoyo a decisiones 
 
Tabla de contingencia  
 apoyoadecidiones 





% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
apoyoadecidiones 
0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
50,0% 
% dentro de 
apoyoadecidiones 
50,0% 
% del total 4,8% 
algo desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de 
apoyoadecidiones 
50,0% 
% del total 4,8% 





% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
apoyoadecidiones 
0,0% 
% del total 0,0% 
Total 
Recuento 2 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
9,5% 
% dentro de 
apoyoadecidiones 
100,0% 
% del total 9,5% 
 






% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
apoyoadecidiones 
0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
50,0% 
% dentro de 
apoyoadecidiones 
12,5% 
% del total 4,8% 
algo desacuerdo 
Recuento 4 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
44,4% 
% dentro de 
apoyoadecidiones 
50,0% 




% del total 19,0% 
muy de acuerdo 
Recuento 3 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
33,3% 
% dentro de 
apoyoadecidiones 
37,5% 
% del total 14,3% 
Total 
Recuento 8 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
38,1% 
% dentro de 
apoyoadecidiones 
100,0% 
% del total 38,1% 
 
Tabla de contingencia  
 apoyoadecidiones 




% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de 
apoyoadecidiones 
9,1% 
% del total 4,8% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
apoyoadecidiones 
0,0% 
% del total 0,0% 





% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
44,4% 
% dentro de 
apoyoadecidiones 
36,4% 
% del total 19,0% 
muy de acuerdo 
Recuento 6 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
66,7% 
% dentro de 
apoyoadecidiones 
54,5% 
% del total 28,6% 
Total 
Recuento 11 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
52,4% 
% dentro de 
apoyoadecidiones 
100,0% 
% del total 52,4% 
 





% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de apoyoadecidiones 4,8% 
% del total 4,8% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 2 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de apoyoadecidiones 9,5% 
% del total 9,5% 






% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de apoyoadecidiones 42,9% 
% del total 42,9% 
muy de acuerdo 
Recuento 9 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de apoyoadecidiones 42,9% 
% del total 42,9% 
Total 
Recuento 21 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de apoyoadecidiones 100,0% 
% del total 100,0% 
 
Pruebas de chi -cuadrado  
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Sig. de Monte Carlo (bilateral) 
Sig. Intervalo de 
confianza al 95% 
Límite inferior 
Chi-cuadrado de Pearson 6,960a 6 ,325 ,351b ,342 
Razón de verosimilitudes 7,473 6 ,279 ,416b ,406 
Estadístico exacto de Fisher 6,797   ,368b ,359 
Asociación lineal por lineal 1,293c 1 ,255 ,332b ,323 
N de casos válidos 21     
 





 Sig. de Monte Carlo 
(bilateral) 
Sig. de Monte Carlo (unilateral) 
Intervalo de 
confianza al 95% 
Sig. Intervalo de confianza al 95% 
Límite superior Límite inferior Límite superior 
Chi-cuadrado de Pearson ,360a    
Razón de verosimilitudes ,426    
Estadístico exacto de Fisher ,378    
Asociación lineal por lineal ,342c ,184 ,177 ,192b 
N de casos válidos     
 
a. 12 casillas (100,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia mínima 
esperada es ,10. 
b. Basada en 10000 tablas muestreadas con la semilla de inicio 2000000. 
c. El estadístico tipificado es 1,137. 
 
• Satisfacción con la empresa * fomento desarrollo 
 






% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
fomentodesarrollo 
0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo Recuento 1 




% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
50,0% 
% dentro de 
fomentodesarrollo 
25,0% 
% del total 4,8% 
algo desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de 
fomentodesarrollo 
25,0% 
% del total 4,8% 
muy de acuerdo 
Recuento 2 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
22,2% 
% dentro de 
fomentodesarrollo 
50,0% 
% del total 9,5% 
Total 
Recuento 4 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
19,0% 
% dentro de 
fomentodesarrollo 
100,0% 
% del total 19,0% 
 
Tabla de contingencia  
 fomentodesarrollo 
algo desacuerdo 
Satisfaccionconlaempresa algo desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 







% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
fomentodesarrollo 
0,0% 
% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
fomentodesarrollo 
0,0% 
% del total 0,0% 
muy de acuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de 
fomentodesarrollo 
100,0% 
% del total 4,8% 
Total 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
4,8% 
% dentro de 
fomentodesarrollo 
100,0% 
% del total 4,8% 
 
Tabla de contingencia  
 fomentodesarrollo 
ni acuerdo ni 
desacuerdo 
satisfaccionconlaempresa algo desacuerdo Recuento 1 




% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de 
fomentodesarrollo 
16,7% 
% del total 4,8% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
fomentodesarrollo 
0,0% 
% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 3 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
33,3% 
% dentro de 
fomentodesarrollo 
50,0% 
% del total 14,3% 
muy de acuerdo 
Recuento 2 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
22,2% 
% dentro de 
fomentodesarrollo 
33,3% 
% del total 9,5% 
Total 
Recuento 6 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
28,6% 
% dentro de 
fomentodesarrollo 
100,0% 
% del total 28,6% 
 










% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
fomentodesarrollo 
0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
fomentodesarrollo 
0,0% 
% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 2 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
22,2% 
% dentro de 
fomentodesarrollo 
40,0% 
% del total 9,5% 
muy de acuerdo 
Recuento 3 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
33,3% 
% dentro de 
fomentodesarrollo 
60,0% 
% del total 14,3% 
Total 
Recuento 5 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
23,8% 
% dentro de 
fomentodesarrollo 
100,0% 
% del total 23,8% 
 




Tabla de contingencia  
 fomentodesarrollo 




% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
fomentodesarrollo 
0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
50,0% 
% dentro de 
fomentodesarrollo 
20,0% 
% del total 4,8% 
algo desacuerdo 
Recuento 3 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
33,3% 
% dentro de 
fomentodesarrollo 
60,0% 
% del total 14,3% 
muy de acuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de 
fomentodesarrollo 
20,0% 
% del total 4,8% 
Total 
Recuento 5 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
23,8% 



















% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de fomentodesarrollo 4,8% 
% del total 4,8% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 2 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de fomentodesarrollo 9,5% 
% del total 9,5% 
algo desacuerdo 
Recuento 9 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de fomentodesarrollo 42,9% 
% del total 42,9% 
muy de acuerdo 
Recuento 9 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 




% dentro de fomentodesarrollo 42,9% 
% del total 42,9% 
Total 
Recuento 21 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de fomentodesarrollo 100,0% 
% del total 100,0% 
 
 
Pruebas de chi -cuadrado  
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Sig. de Monte Carlo (bilateral) 
Sig. Intervalo de 
confianza al 95% 
Límite inferior 
Chi-cuadrado de Pearson 8,264a 12 ,764 ,856b ,849 
Razón de verosimilitudes 9,310 12 ,676 ,869b ,863 
Estadístico exacto de Fisher 10,662   ,865b ,858 
Asociación lineal por lineal ,073c 1 ,786 ,856b ,849 
N de casos válidos 21     
 
Pruebas de chi -cuadrado  
 Sig. de Monte Carlo 
(bilateral) 
Sig. de Monte Carlo (unilateral) 
Intervalo de 
confianza al 95% 
Sig. Intervalo de confianza al 95% 
Límite superior Límite inferior Límite superior 
Chi-cuadrado de Pearson ,862a    





Estadístico exacto de Fisher ,872    
Asociación lineal por lineal ,863c ,436 ,426 ,446b 
N de casos válidos     
 
a. 20 casillas (100,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia mínima 
esperada es ,05. 
b. Basada en 10000 tablas muestreadas con la semilla de inicio 2000000. 
c. El estadístico tipificado es -,271. 
 
 
• Satisfacción con la empresa * existen cumplimiento 
 






% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
existencumplimiento 
0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni 
desacuerdo 
Recuento 2 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de 
existencumplimiento 
66,7% 
% del total 9,5% 
algo desacuerdo Recuento 1 




% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de 
existencumplimiento 
33,3% 
% del total 4,8% 
muy de acuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
existencumplimiento 
0,0% 
% del total 0,0% 
Total 
Recuento 3 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
14,3% 
% dentro de 
existencumplimiento 
100,0% 
% del total 14,3% 
 






% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
existencumplimiento 
0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 







% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de 
existencumplimiento 
100,0% 
% del total 4,8% 
muy de acuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
existencumplimiento 
0,0% 
% del total 0,0% 
Total 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
4,8% 
% dentro de 
existencumplimiento 
100,0% 
% del total 4,8% 
 
Tabla de contingencia  
 existencumplimiento





% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
existencumplimiento 
0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo Recuento 0 




% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
existencumplimiento 
0,0% 
% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
existencumplimiento 
0,0% 
% del total 0,0% 
muy de acuerdo 
Recuento 2 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
22,2% 
% dentro de 
existencumplimiento 
100,0% 
% del total 9,5% 
Total 
Recuento 2 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
9,5% 
% dentro de 
existencumplimiento 
100,0% 
% del total 9,5% 
 
Tabla de contingencia  
 existencumplimiento 
algo desacuerdo 
satisfaccionconlaempresa algo desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de existencumplimiento 10,0% 





ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de existencumplimiento 0,0% 
% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 6 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
66,7% 
% dentro de existencumplimiento 60,0% 
% del total 28,6% 
muy de acuerdo 
Recuento 3 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
33,3% 
% dentro de existencumplimiento 30,0% 
% del total 14,3% 
Total 
Recuento 10 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
47,6% 
% dentro de existencumplimiento 100,0% 
% del total 47,6% 
 
Tabla de contingencia  
 existencumplimiento




% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
existencumplimiento 
0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo Recuento 0 




% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
existencumplimiento 
0,0% 
% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de 
existencumplimiento 
20,0% 
% del total 4,8% 
muy de acuerdo 
Recuento 4 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
44,4% 
% dentro de 
existencumplimiento 
80,0% 
% del total 19,0% 
Total 
Recuento 5 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
23,8% 
% dentro de 
existencumplimiento 
100,0% 
% del total 23,8% 
 
Tabla de contingencia  
 Total 
satisfaccionconlaempresa algo desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 







% del total 4,8% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 2 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de 
existencumplimiento 
9,5% 
% del total 9,5% 
algo desacuerdo 
Recuento 9 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de 
existencumplimiento 
42,9% 
% del total 42,9% 
muy de acuerdo 
Recuento 9 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de 
existencumplimiento 
42,9% 
% del total 42,9% 
Total 
Recuento 21 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de 
existencumplimiento 
100,0% 
% del total 100,0% 
 
 
Pruebas de chi -cuadrado  
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Sig. de Monte Carlo (bilateral) 
Sig. Intervalo de 
confianza al 95% 





Chi-cuadrado de Pearson 21,311a 12 ,046 ,085b ,080 
Razón de verosimilitudes 19,215 12 ,083 ,045b ,041 
Estadístico exacto de Fisher 17,613   ,052b ,048 
Asociación lineal por lineal 4,065c 1 ,044 ,052b ,048 
N de casos válidos 21     
 
 
Pruebas de chi -cuadrado  
 Sig. de Monte Carlo 
(bilateral) 
Sig. de Monte Carlo (unilateral) 
Intervalo de 
confianza al 95% 
Sig. Intervalo de confianza al 95% 
Límite superior Límite inferior Límite superior 
Chi-cuadrado de Pearson ,091a    
Razón de verosimilitudes ,049    
Estadístico exacto de Fisher ,056    
Asociación lineal por lineal ,056c ,036 ,032 ,039b 
N de casos válidos     
 
a. 20 casillas (100,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia mínima 
esperada es ,05. 
b. Basada en 10000 tablas muestreadas con la semilla de inicio 2000000. 
c. El estadístico tipificado es 2,016. 
 












% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
niveldeparticipación 
0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
50,0% 
% dentro de 
niveldeparticipación 
100,0% 
% del total 4,8% 
algo desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
niveldeparticipación 
0,0% 
% del total 0,0% 
muy de acuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
niveldeparticipación 
0,0% 
% del total 0,0% 
Total 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
4,8% 
% dentro de 
niveldeparticipación 
100,0% 




% del total 4,8% 
 






% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
niveldeparticipación 
0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
50,0% 
% dentro de 
niveldeparticipación 
33,3% 
% del total 4,8% 
algo desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de 
niveldeparticipación 
33,3% 
% del total 4,8% 
muy de acuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de 
niveldeparticipación 
33,3% 
% del total 4,8% 





% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
14,3% 
% dentro de 
niveldeparticipación 
100,0% 
% del total 14,3% 
 
Tabla de contingencia  
 niveldeparticipación





% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
niveldeparticipación 
0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
niveldeparticipación 
0,0% 
% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de 
niveldeparticipación 
100,0% 
% del total 4,8% 
muy de acuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 




% dentro de 
niveldeparticipación 
0,0% 
% del total 0,0% 
Total 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
4,8% 
% dentro de 
niveldeparticipación 
100,0% 










% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
niveldeparticipación 
0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
niveldeparticipación 
0,0% 
% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 3 







% dentro de 
niveldeparticipación 
60,0% 
% del total 14,3% 
muy de acuerdo 
Recuento 2 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
22,2% 
% dentro de 
niveldeparticipación 
40,0% 
% del total 9,5% 
Total 
Recuento 5 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
23,8% 
% dentro de 
niveldeparticipación 
100,0% 
% del total 23,8% 
 
Tabla de contingencia  
 Niveldeparticipación




% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de 
niveldeparticipación 
9,1% 
% del total 4,8% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de 
niveldeparticipación 
0,0% 
% del total 0,0% 






% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
44,4% 
% dentro de 
niveldeparticipación 
36,4% 
% del total 19,0% 
muy de acuerdo 
Recuento 6 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
66,7% 
% dentro de 
niveldeparticipación 
54,5% 
% del total 28,6% 
Total 
Recuento 11 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
52,4% 
% dentro de 
niveldeparticipación 
100,0% 
% del total 52,4% 
 





% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de 
niveldeparticipación 
4,8% 
% del total 4,8% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 2 







% dentro de 
niveldeparticipación 
9,5% 
% del total 9,5% 
algo desacuerdo 
Recuento 9 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de 
niveldeparticipación 
42,9% 
% del total 42,9% 
muy de acuerdo 
Recuento 9 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de 
niveldeparticipación 
42,9% 
% del total 42,9% 
Total 
Recuento 21 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de 
niveldeparticipación 
100,0% 
% del total 100,0% 
 
 
Pruebas de chi -cuadrado  
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Sig. de Monte Carlo (bilateral) 
Sig. Intervalo de 
confianza al 95% 
Límite inferior 
Chi-cuadrado de Pearson 15,895a 12 ,196 ,239b ,230 
Razón de verosimilitudes 12,513 12 ,405 ,383b ,374 
Estadístico exacto de Fisher 14,611   ,358b ,348 




Asociación lineal por lineal 2,010c 1 ,156 ,182b ,174 
N de casos válidos 21     
 
Pruebas de chi -cuadrado  
 Sig. de Monte Carlo 
(bilateral) 
Sig. de Monte Carlo (unilateral) 
Intervalo de 
confianza al 95% 
Sig. Intervalo de confianza al 95% 
Límite superior Límite inferior Límite superior 
Chi-cuadrado de Pearson ,247a    
Razón de verosimilitudes ,393    
Estadístico exacto de Fisher ,367    
Asociación lineal por lineal ,189c ,113 ,106 ,119b 
N de casos válidos     
 
a. 20 casillas (100,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia mínima 
esperada es ,05. 
b. Basada en 10000 tablas muestreadas con la semilla de inicio 2000000. 
c. El estadístico tipificado es 1,418. 
 
Satisfacción con la empresa * hay delegación 
 
Tabla de contingencia  
satisfaccionconlaempresa:   muy de acuerdo   
 haydelegación 
muy desacuerdo algo desacuerdo ni acuerdo ni 
desacuerdo 





% dentro de satisfaccionconlaempresa 0,0% 11,1% 0,0% 
% dentro de haydelegación 0,0% 50,0% 0,0% 
% del total 0,0% 4,8% 0,0% 
 
Tabla de contingencia  
satisfaccionconlaempresa:   muy de acuerdo   
 haydelegación Total 
algo desacuerdo muy de acuerdo 
Recuento 1 7 9 
% dentro de satisfaccionconlaempresa 11,1% 77,8% 100,0% 
% dentro de haydelegación 50,0% 53,8% 42,9% 
% del total 4,8% 33,3% 42,9% 
 
 
Pruebas de chi -cuadrado  
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Sig. de Monte Carlo (bilateral) 
Sig. Intervalo de 
confianza al 95% 
Límite inferior 
Chi-cuadrado de Pearson 15,675a 12 ,207 ,299b ,290 
Razón de verosimilitudes 13,281 12 ,349 ,330b ,320 
Estadístico exacto de Fisher 15,009   ,282b ,273 
Asociación lineal por lineal 1,757c 1 ,185 ,214b ,206 
N de casos válidos 21     
 
Pruebas de chi -cuadrado  




 Sig. de Monte Carlo 
(bilateral) 
Sig. de Monte Carlo (unilateral) 
Intervalo de 
confianza al 95% 
Sig. Intervalo de confianza al 95% 
Límite superior Límite inferior Límite superior 
Chi-cuadrado de Pearson ,308a    
Razón de verosimilitudes ,339    
Estadístico exacto de Fisher ,290    
Asociación lineal por lineal ,222c ,127 ,120 ,133b 
N de casos válidos     
 
a. 18 casillas (90,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia mínima 
esperada es ,05. 
b. Basada en 10000 tablas muestreadas con la semilla de inicio 2000000. 
c. El estadístico tipificado es 1,325. 
 
MULT RESPONSE GROUPS=$Mejoras (apoyosalud incentivos apoyoacad flexibildad 
salario vivienda bienestar particiapcion (1)) 
  /VARIABLES=satisfaccionconlaempresa(0 5) 
  /TABLES=satisfaccionconlaempresa BY $Mejoras 
  /CELLS=ROW COLUMN TOTAL 
  /BASE=RESPONSES. 
 
• Respuesta múltiple 
 
Notas  







Datos E:\datos Tatiana.sav 
Conjunto de datos activo Conjunto_de_datos1 
Filtro <ninguno> 
Peso <ninguno> 
Dividir archivo <ninguno> 
Núm. de filas del archivo de 
trabajo 
21 
Tratamiento de los datos 
perdidos 
Definición de perdidos 
Los valores perdidos definidos por el usuario se 
tratarán como perdidos. 
Casos utilizados 
Los estadísticos de cada tabla se basan en todos 
los casos con datos válidos en los rangos 
especificados para todas las variables de cada 
tabla. 
Sintaxis 
MULT RESPONSE GROUPS=$Mejoras 
(apoyosalud incentivos apoyoacad flexibildad 
salario vivienda bienestar particiapcion (1)) 
  /VARIABLES=satisfaccionconlaempresa(0 5) 
  /TABLES=satisfaccionconlaempresa BY $Mejoras 
  /CELLS=ROW COLUMN TOTAL 
  /BASE=RESPONSES. 
Recursos 
Tiempo de procesador 00:00:00,02 
Tiempo transcurrido 00:00:00,02 
 
 
[Conjunto_de_datos1] E:\datos Tatiana.sav 
 
Resumen de los casos  
 Casos 
Válidos Perdidos Total 
Nº Porcentaje Nº Porcentaje Nº Porcentaje 






18 85,7% 3 14,3% 21 100,0% 
 
 






% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de $Mejoras 0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 2 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
25,0% 
% dentro de $Mejoras 66,7% 
% del total 5,6% 
algo desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
5,6% 
% dentro de $Mejoras 33,3% 
% del total 2,8% 
muy de acuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de $Mejoras 0,0% 
% del total 0,0% 
Total 
Recuento 3 












% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de $Mejoras 0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 2 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
25,0% 
% dentro de $Mejoras 33,3% 
% del total 5,6% 
algo desacuerdo 
Recuento 3 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
16,7% 
% dentro de $Mejoras 50,0% 
% del total 8,3% 
muy de acuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de $Mejoras 16,7% 
% del total 2,8% 
Total 
Recuento 6 
% del total 16,7% 
 
Tabla de contingencia satisfaccionconlaempresa*$Mej oras  
 $Mejorasa 
apoyoacad 







% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de $Mejoras 0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
12,5% 
% dentro de $Mejoras 11,1% 
% del total 2,8% 
algo desacuerdo 
Recuento 3 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
16,7% 
% dentro de $Mejoras 33,3% 
% del total 8,3% 
muy de acuerdo 
Recuento 5 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
55,6% 
% dentro de $Mejoras 55,6% 
% del total 13,9% 
Total 
Recuento 9 
% del total 25,0% 
 
Tabla de contingencia satisfaccionconlaempresa*$Mej oras  
 $Mejorasa 
flexibildad 
satisfaccionconlaempresa algo desacuerdo 
Recuento 1 







% dentro de $Mejoras 25,0% 
% del total 2,8% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de $Mejoras 0,0% 
% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 2 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de $Mejoras 50,0% 
% del total 5,6% 
muy de acuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de $Mejoras 25,0% 
% del total 2,8% 
Total 
Recuento 4 
% del total 11,1% 
 






% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de $Mejoras 0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo Recuento 1 




% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
12,5% 
% dentro de $Mejoras 20,0% 
% del total 2,8% 
algo desacuerdo 
Recuento 3 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
16,7% 
% dentro de $Mejoras 60,0% 
% del total 8,3% 
muy de acuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de $Mejoras 20,0% 
% del total 2,8% 
Total 
Recuento 5 
% del total 13,9% 
 






% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de $Mejoras 0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
12,5% 





% del total 2,8% 
algo desacuerdo 
Recuento 2 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de $Mejoras 50,0% 
% del total 5,6% 
muy de acuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de $Mejoras 25,0% 
% del total 2,8% 
Total 
Recuento 4 
% del total 11,1% 
 






% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de $Mejoras 0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
12,5% 
% dentro de $Mejoras 33,3% 
% del total 2,8% 
algo desacuerdo Recuento 2 




% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de $Mejoras 66,7% 
% del total 5,6% 
muy de acuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de $Mejoras 0,0% 
% del total 0,0% 
Total 
Recuento 3 
% del total 8,3% 
 
 






% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de $Mejoras 0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de $Mejoras 0,0% 
% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 2 







% dentro de $Mejoras 100,0% 
% del total 5,6% 
muy de acuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de $Mejoras 0,0% 
% del total 0,0% 
Total 
Recuento 2 
% del total 5,6% 
 





% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
% dentro de $Mejoras  
% del total 2,8% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 8 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
% dentro de $Mejoras  
% del total 22,2% 
algo desacuerdo 
Recuento 18 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
% dentro de $Mejoras  
% del total 50,0% 
muy de acuerdo Recuento 9 




% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
% dentro de $Mejoras  
% del total 25,0% 
Total 
Recuento 36 
% del total 100,0% 
 
Los porcentajes y los totales se basan en las respuestas. 
a. Agrupación de dicotomías. Tabulado el valor 1. 
 
MULT RESPONSE GROUPS=$Ventajas (climalab flexi planbien estabilidad ascenso 
funciones (1)) 
  /VARIABLES=satisfaccionconlaempresa(0 5) 
  /TABLES=satisfaccionconlaempresa BY $Ventajas 
  /CELLS=ROW COLUMN TOTAL 






Resultados creados 23-OCT-2014 00:17:31 
Comentarios  
Entrada 
Datos E:\datos Tatiana.sav 







Dividir archivo <ninguno> 
Núm. de filas del archivo de 
trabajo 
21 
Tratamiento de los datos 
perdidos 
Definición de perdidos 
Los valores perdidos definidos por el 
usuario se tratarán como perdidos. 
Casos utilizados 
Los estadísticos de cada tabla se basan en 
todos los casos con datos válidos en los 
rangos especificados para todas las 
variables de cada tabla. 
Sintaxis 
MULT RESPONSE GROUPS=$Ventajas 
(climalab flexi planbien estabilidad ascenso 
funciones (1)) 
  /VARIABLES=satisfaccionconlaempresa(0 
5) 
  /TABLES=satisfaccionconlaempresa BY 
$Ventajas 
  /CELLS=ROW COLUMN TOTAL 
  /BASE=RESPONSES. 
Recursos 
Tiempo de procesador 00:00:00,02 
Tiempo transcurrido 00:00:00,02 
 
 
[Conjunto_de_datos1] E:\datos Tatiana.sav 
 
 
Resumen de los casos  
 Casos 
Válidos Perdidos Total 
Nº Porcentaje Nº Porcentaje Nº Porcentaje 
satisfaccionconlaempresa*$Ventajas 19 90,5% 2 9,5% 21 100,0% 
 









ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de $Ventajas 0,0% 
% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 6 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
28,6% 
% dentro de $Ventajas 54,5% 
% del total 15,0% 
muy de acuerdo 
Recuento 5 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
27,8% 
% dentro de $Ventajas 45,5% 
% del total 12,5% 
Total 
Recuento 11 
% del total 27,5% 
 
Tabla de contingencia satisfaccionconlaempresa*$Ven tajas  
 $Ventajasa 
flexi 
satisfaccionconlaempresa ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 





% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
4,8% 
% dentro de $Ventajas 25,0% 
% del total 2,5% 
muy de acuerdo 
Recuento 3 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
16,7% 
% dentro de $Ventajas 75,0% 
% del total 7,5% 
Total 
Recuento 4 
% del total 10,0% 
 




ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de $Ventajas 10,0% 
% del total 2,5% 
algo desacuerdo 
Recuento 3 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
14,3% 
% dentro de $Ventajas 30,0% 
% del total 7,5% 
muy de acuerdo Recuento 6 




% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
33,3% 
% dentro de $Ventajas 60,0% 
% del total 15,0% 
Total 
Recuento 10 
% del total 25,0% 
 
 




ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de $Ventajas 0,0% 
% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
4,8% 
% dentro de $Ventajas 33,3% 
% del total 2,5% 
muy de acuerdo 
Recuento 2 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de $Ventajas 66,7% 
% del total 5,0% 
Total 
Recuento 3 










ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de $Ventajas 0,0% 
% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 4 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
19,0% 
% dentro de $Ventajas 100,0% 
% del total 10,0% 
muy de acuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de $Ventajas 0,0% 
% del total 0,0% 
Total 
Recuento 4 
% del total 10,0% 
 
Tabla de contingencia satisfaccionconlaempresa*$Ven tajas  
 $Ventajasa 
funciones 
satisfaccionconlaempresa ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de $Ventajas 0,0% 
% del total 0,0% 






% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
28,6% 
% dentro de $Ventajas 75,0% 
% del total 15,0% 
muy de acuerdo 
Recuento 2 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
11,1% 
% dentro de $Ventajas 25,0% 
% del total 5,0% 
Total 
Recuento 8 
% del total 20,0% 
 
Tabla de contingencia satisfaccionconlaempresa*$Ven tajas  
 Totala 
satisfaccionconlaempresa 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
% dentro de $Ventajas  
% del total 2,5% 
algo desacuerdo 
Recuento 21 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
% dentro de $Ventajas  
% del total 52,5% 
muy de acuerdo 
Recuento 18 






% dentro de $Ventajas  
% del total 45,0% 
Total 
Recuento 40 
% del total 100,0% 
 
Los porcentajes y los totales se basan en las respuestas. 
a. Agrupación de dicotomías. Tabulado el valor 1. 
 
MULT RESPONSE GROUPS=$Motivacion (desarrlloprf calidadvida realizacionperso 
dinero (1)) 
  /VARIABLES=satisfaccionconlaempresa(0 5) 
  /TABLES=satisfaccionconlaempresa BY $Motivacion 
  /CELLS=ROW COLUMN TOTAL 





Resultados creados 23-OCT-2014 00:17:49 
Comentarios  
Entrada 
Datos E:\datos Tatiana.sav 
Conjunto de datos activo Conjunto_de_datos1 
Filtro <ninguno> 
Peso <ninguno> 
Dividir archivo <ninguno> 
Núm. de filas del archivo de 
trabajo 
21 




Tratamiento de los datos 
perdidos 
Definición de perdidos 
Los valores perdidos definidos por el 
usuario se tratarán como perdidos. 
Casos utilizados 
Los estadísticos de cada tabla se basan en 
todos los casos con datos válidos en los 
rangos especificados para todas las 
variables de cada tabla. 
Sintaxis 
MULT RESPONSE GROUPS=$Motivacion 
(desarrlloprf calidadvida realizacionperso 
dinero (1)) 
  /VARIABLES=satisfaccionconlaempresa(0 
5) 
  /TABLES=satisfaccionconlaempresa BY 
$Motivacion 
  /CELLS=ROW COLUMN TOTAL 
  /BASE=RESPONSES. 
Recursos 
Tiempo de procesador 00:00:00,02 
Tiempo transcurrido 00:00:00,02 
 
 
[Conjunto_de_datos1] E:\datos Tatiana.sav 
 
Resumen de los casos  
 Casos 
Válidos Perdidos Total 
Nº Porcentaje Nº Porcentaje Nº Porcentaje 
satisfaccionconlaempresa*$Motivacion 21 100,0% 0 0,0% 21 100,0% 
 
 










% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de $Motivacion 0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de $Motivacion 0,0% 
% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 6 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
35,3% 
% dentro de $Motivacion 66,7% 
% del total 16,7% 
muy de acuerdo 
Recuento 3 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
18,8% 
% dentro de $Motivacion 33,3% 
% del total 8,3% 
Total 
Recuento 9 
% del total 25,0% 
 
Tabla de contingencia satisfaccionconlaempresa*$Mot ivacion  
 $Motivaciona 
calidadvida 
satisfaccionconlaempresa algo desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de satisfaccionconlaempresa 0,0% 




% dentro de $Motivacion 0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni 
desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de satisfaccionconlaempresa 0,0% 
% dentro de $Motivacion 0,0% 
% del total 0,0% 
algo desacuerdo 
Recuento 0 
% dentro de satisfaccionconlaempresa 0,0% 
% dentro de $Motivacion 0,0% 
% del total 0,0% 
muy de acuerdo 
Recuento 3 
% dentro de satisfaccionconlaempresa 18,8% 
% dentro de $Motivacion 100,0% 
% del total 8,3% 
Total 
Recuento 3 
% del total 8,3% 
 






% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
100,0% 
% dentro de $Motivacion 7,1% 
% del total 2,8% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 1 







% dentro de $Motivacion 7,1% 
% del total 2,8% 
algo desacuerdo 
Recuento 7 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
41,2% 
% dentro de $Motivacion 50,0% 
% del total 19,4% 
muy de acuerdo 
Recuento 5 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
31,3% 
% dentro de $Motivacion 35,7% 
% del total 13,9% 
Total 
Recuento 14 
% del total 38,9% 
 






% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
0,0% 
% dentro de $Motivacion 0,0% 
% del total 0,0% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 1 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
50,0% 
% dentro de $Motivacion 10,0% 
% del total 2,8% 
algo desacuerdo Recuento 4 




% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
23,5% 
% dentro de $Motivacion 40,0% 
% del total 11,1% 
muy de acuerdo 
Recuento 5 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
31,3% 
% dentro de $Motivacion 50,0% 
% del total 13,9% 
Total 
Recuento 10 
% del total 27,8% 
 





% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
% dentro de $Motivacion  
% del total 2,8% 
ni acuerdo ni desacuerdo 
Recuento 2 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
% dentro de $Motivacion  
% del total 5,6% 
algo desacuerdo 
Recuento 17 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 





% del total 47,2% 
muy de acuerdo 
Recuento 16 
% dentro de 
satisfaccionconlaempresa 
% dentro de $Motivacion  
% del total 44,4% 
Total 
Recuento 36 
% del total 100,0% 
 
Los porcentajes y los totales se basan en las respuestas. 





6.2 Entrada y salida de datos dicotómicos 
 
FREQUENCIES VARIABLES=Edad_rec P2_rec P3_rec P4_rec P5_rec P6_rec P7_rec 
P9_rec P10_rec P8_rec 
  /STATISTICS=RANGE MINIMUM MAXIMUM MODE 
  /FORMAT=LIMIT(50) 










 Edad_rec P2_rec P3_rec P4_rec P5_rec P6_rec P7_rec 
N Válido 21 21 21 21 21 21 21 
Perdidos 0 0 0 0 0 0 0 
Moda 3 2,00 2,00 2,00 2,00 1,00 2,00 
Rango 2 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 
Mínimo 1 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 
Máximo 3 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 
 
Estadísticos  
 P9_rec P10_rec P8_rec 
N Válido 21 21 21 
Perdidos 0 0 0 
Moda 2,00 2,00 1,00 
Rango 1,00 1,00 1,00 
Mínimo 1,00 1,00 ,00 
Máximo 2,00 2,00 1,00 
 
Tabla de frecuencia 
 
Edad_rec  
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido 20-30 6 28,6 28,6 28,6 
31-40 7 33,3 33,3 61,9 
42-50 8 38,1 38,1 100,0 







 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido 1-3 9 42,9 42,9 42,9 
4-5 12 57,1 57,1 100,0 
Total 21 100,0 100,0  
 
P3_rec  
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido 1-3 1 4,8 4,8 4,8 
4-5 20 95,2 95,2 100,0 
Total 21 100,0 100,0  
 
P4_rec  
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido 1-3 1 4,8 4,8 4,8 
4-5 20 95,2 95,2 100,0 
Total 21 100,0 100,0  
 
P5_rec  
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido 1-3 2 9,5 9,5 9,5 
4-5 19 90,5 90,5 100,0 
Total 21 100,0 100,0  
 
P6_rec  
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 




Válido 1-3 11 52,4 52,4 52,4 
4-5 10 47,6 47,6 100,0 
Total 21 100,0 100,0  
 
P7_rec  
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido 1-3 6 28,6 28,6 28,6 
4-5 15 71,4 71,4 100,0 
Total 21 100,0 100,0  
 
P9_rec  
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido 1-3 5 23,8 23,8 23,8 
4-5 16 76,2 76,2 100,0 
Total 21 100,0 100,0  
 
P10_rec  
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido 1-3 6 28,6 28,6 28,6 
4-5 15 71,4 71,4 100,0 
Total 21 100,0 100,0  
 
DATASET ACTIVATE Conjunto_de_datos1. 
 
SAVE OUTFILE='C:\Users\Marce\Documents\BD_TesisTatinan_03-06-2015.sav' 






  /STATISTICS=RANGE MINIMUM MAXIMUM MODE 
  /FORMAT=LIMIT(50) 






 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido 1-3 3 14,3 14,3 14,3 
4-5 18 85,7 85,7 100,0 
Total 21 100,0 100,0  
 
FREQUENCIES VARIABLES=P8Variablerespuesta 
  /STATISTICS=RANGE MINIMUM MAXIMUM MODE 
  /FORMAT=LIMIT(50) 





Satisfacción con la empresa   
N Válido 21 
Perdidos 0 









a. Existen múltiples modos. Se 
muestra el valor más pequeño. 
 
Satisfacción con la empresa  
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Algo en acuerdo 1 4,8 4,8 4,8 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
2 9,5 9,5 14,3 
Algo en desacuerdo 9 42,9 42,9 57,1 
Muy de acuerdo 9 42,9 42,9 100,0 
Total 21 100,0 100,0  
 
RECODE P8Variablerespuesta (5=1) (4 thru 5=0) INTO P8_rec. 
EXECUTE. 
FREQUENCIES VARIABLES=P8_rec 
  /STATISTICS=RANGE MINIMUM MAXIMUM MODE 
  /FORMAT=LIMIT(50) 









 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido 1-3 12 57,1 57,1 57,1 
4-5 9 42,9 42,9 100,0 
Total 21 100,0 100,0  
 
LOGISTIC REGRESSION VARIABLES P8_rec 
  /METHOD=ENTER Edad_rec P2_rec P3_rec P4_rec P5_rec P6_rec P7_rec P9_rec 
P10_rec Nivelcargo 
  /CONTRAST (P2_rec)=Indicator 
  /CONTRAST (P3_rec)=Indicator 
  /CONTRAST (P4_rec)=Indicator 
  /CONTRAST (P5_rec)=Indicator 
  /CONTRAST (P6_rec)=Indicator 
  /CONTRAST (P7_rec)=Indicator 
  /CONTRAST (P9_rec)=Indicator 
  /CONTRAST (P10_rec)=Indicator 
  /CONTRAST (Nivelcargo)=Indicator 
  /PRINT=GOODFIT CI(95) 





Debido a redundancias, los grados de libertad se han reducido para una o más variables. 
 




Resumen de procesamiento de casos  
Casos sin ponderara N Porcentaje 
Casos seleccionados Incluido en el análisis 21 100,0 
Casos perdidos 0 ,0 
Total 21 100,0 
Casos no seleccionados 0 ,0 
Total 21 100,0 
a. Si la ponderación está en vigor, consulte la tabla de clasificación 
para el número total de casos. 
 
 
Codificación de variable 
dependiente  





Codificaciones de variables categóricas  
 Frecuencia 
Codificación de parámetro 
(1) (2) 
Nivel cargo 1 11 1,000 ,000 
2 9 ,000 1,000 
3 1 ,000 ,000 
P3_rec 1-3 1 1,000  





P4_rec 1-3 1 1,000  
4-5 20 ,000  
P5_rec 1-3 2 1,000  
4-5 19 ,000  
P6_rec 1-3 11 1,000  
4-5 10 ,000  
P7_rec 1-3 6 1,000  
4-5 15 ,000  
P10_rec 1-3 6 1,000  
4-5 15 ,000  
P9_rec 1-3 5 1,000  
4-5 16 ,000  
P2_rec 1-3 9 1,000  
4-5 12 ,000  
 
 
Bloque 0: Bloque de inicio 
 





Corrección de porcentaje 1-3 4-5 
Paso 0 P8_rec 1-3 12 0 100,0 
4-5 9 0 ,0 
Porcentaje global   57,1 
 




a. La constante se incluye en el modelo. 
b. El valor de corte es ,500 
 
Variables en la ecuación  
 B Error estándar Wald gl Sig. Exp(B) 
Paso 0 Constante -,288 ,441 ,426 1 ,514 ,750 
 
 
Las variables no están en la ecuación a 
 Puntuación gl Sig. 
Paso 0 Variables Edad_rec ,006 1 ,938 
P2_rec(1) 2,738 1 ,098 
P3_rec(1) ,788 1 ,375 
P4_rec(1) ,788 1 ,375 
P5_rec(1) 1,658 1 ,198 
P6_rec(1) ,064 1 ,801 
P7_rec(1) ,311 1 ,577 
P9_rec(1) 1,400 1 ,237 
P10_rec(1) 2,353 1 ,125 
Nivelcargo 3,924 2 ,141 
Nivelcargo(1) 2,291 1 ,130 
Nivelcargo(2) 3,646 1 ,056 
 







Bloque 1: Método = Entrar 
 
Pruebas ómnibus de coeficientes de modelo  
 Chi-cuadrado gl Sig. 
Paso 1 Escalón 15,272 10 ,122 
Bloque 15,272 10 ,122 
Modelo 15,272 10 ,122 
 
Resumen del modelo  
Escalón 
Logaritmo de la verosimilitud 
-2 R cuadrado de Cox y Snell R cuadrado de Nagelkerke 
1 13,410a ,517 ,694 
 
a. La estimación ha terminado en el número de 
iteración 20 porque se ha alcanzado el máximo de 
iteraciones. La solución final no se puede encontrar. 
 
Prueba de Hosmer y Lemeshow  
Escalón Chi-cuadrado gl Sig. 
1 ,412 8 1,000 
 
Tabla de contingencia para la prueba de Hosmer y Le meshow  
 
P8_rec = 1-3 P8_rec = 4-5 
Total Observado Esperado Observado Esperado 
Paso 1 1 2 2,000 0 ,000 2 
2 2 2,000 0 ,000 2 
3 2 2,000 0 ,000 2 




4 2 2,000 0 ,000 2 
5 1 1,151 1 ,849 2 
6 1 1,000 1 1,000 2 
7 1 ,697 1 1,303 2 
8 1 1,000 3 3,000 4 
9 0 ,151 2 1,849 2 
10 0 ,000 1 1,000 1 
 





Corrección de porcentaje 1-3 4-5 
Paso 1 P8_rec 1-3 10 2 83,3 
4-5 2 7 77,8 
Porcentaje global   81,0 
 
a. El valor de corte es ,500 
 
Variables en la ecuación  
 B Error estándar Wald gl Sig. Exp(B) 
Paso 1a Edad_rec -,935 1,457 ,412 1 ,521 ,392 
P2_rec(1) -35,853 20036,382 ,000 1 ,999 ,000 
P3_rec(1) -56,910 44910,260 ,000 1 ,999 ,000 





P5_rec(1) -34,507 26764,206 ,000 1 ,999 ,000 
P6_rec(1) 
34,609 20036,382 ,000 1 ,999 
10724613120252
56,000 
P7_rec(1) 17,484 12627,059 ,000 1 ,999 39199317,768 
P9_rec(1) 1,898 43098,599 ,000 1 1,000 6,675 
P10_rec(1) 
31,307 52373,410 ,000 1 1,000 
39499953736638
,620 
Nivelcargo   ,000 1 ,999  
Nivelcargo(1) -36,175 20036,382 ,000 1 ,999 ,000 
Constante 3,905 4,521 ,746 1 ,388 49,633 
 
Variables en la ecuación  
 
95% C.I. para EXP(B) 
Inferior Superior 
Paso 1a Edad_rec ,023 6,824 
P2_rec(1) ,000 . 
P3_rec(1) ,000 . 
P4_rec(1) ,000 . 
P5_rec(1) ,000 . 
P6_rec(1) ,000 . 
P7_rec(1) ,000 . 
P9_rec(1) ,000 . 
P10_rec(1) ,000 . 
Nivelcargo   
Nivelcargo(1) ,000 . 
Constante   
 




a. Variables especificadas en el paso 1: Edad_rec, P2_rec, P3_rec, P4_rec, P5_rec, P6_rec, 
P7_rec, P9_rec, P10_rec, Nivelcargo. 
 
LOGISTIC REGRESSION VARIABLES P8_rec 
  /METHOD=FSTEP(WALD) Edad_rec P2_rec P3_rec P4_rec P5_rec P6_rec P7_rec 
P9_rec P10_rec Nivelcargo 
  /CONTRAST (P2_rec)=Indicator 
  /CONTRAST (P3_rec)=Indicator 
  /CONTRAST (P4_rec)=Indicator 
  /CONTRAST (P5_rec)=Indicator 
  /CONTRAST (P6_rec)=Indicator 
  /CONTRAST (P7_rec)=Indicator 
  /CONTRAST (P9_rec)=Indicator 
  /CONTRAST (P10_rec)=Indicator 
  /CONTRAST (Nivelcargo)=Indicator 
  /PRINT=GOODFIT CI(95) 




Resumen de procesamiento de casos  
Casos sin ponderara N Porcentaje 
Casos seleccionados Incluido en el análisis 21 100,0 
Casos perdidos 0 ,0 
Total 21 100,0 





Total 21 100,0 
 
a. Si la ponderación está en vigor, consulte la tabla de clasificación para el 
número total de casos. 
 
Codificación de variable 
dependiente  




Codificaciones de variables categóricas  
 Frecuencia 
Codificación de parámetro 
(1) (2) 
Nivel cargo 1 11 1,000 ,000 
2 9 ,000 1,000 
3 1 ,000 ,000 
P3_rec 1-3 1 1,000  
4-5 20 ,000  
P4_rec 1-3 1 1,000  
4-5 20 ,000  
P5_rec 1-3 2 1,000  
4-5 19 ,000  
P6_rec 1-3 11 1,000  
4-5 10 ,000  
P7_rec 1-3 6 1,000  
4-5 15 ,000  




P10_rec 1-3 6 1,000  
4-5 15 ,000  
P9_rec 1-3 5 1,000  
4-5 16 ,000  
P2_rec 1-3 9 1,000  
4-5 12 ,000  
 
 
Bloque 0: Bloque de inicio 
 





Corrección de porcentaje 1-3 4-5 
Paso 0 P8_rec 1-3 12 0 100,0 
4-5 9 0 ,0 
Porcentaje global   57,1 
 
a. La constante se incluye en el modelo. 
b. El valor de corte es ,500 
 
Variables en la ecuación  
 B Error estándar Wald gl Sig. Exp(B) 
Paso 0 Constante -,288 ,441 ,426 1 ,514 ,750 
 





 Puntuación gl Sig. 
Paso 0 Variables Edad_rec ,006 1 ,938 
P2_rec(1) 2,738 1 ,098 
P3_rec(1) ,788 1 ,375 
P4_rec(1) ,788 1 ,375 
P5_rec(1) 1,658 1 ,198 
P6_rec(1) ,064 1 ,801 
P7_rec(1) ,311 1 ,577 
P9_rec(1) 1,400 1 ,237 
P10_rec(1) 2,353 1 ,125 
Nivelcargo 3,924 2 ,141 
Nivelcargo(1) 2,291 1 ,130 
Nivelcargo(2) 3,646 1 ,056 
 














GUIA DE ENCUESTA A PROFUNDIDAD 
(Esta información es para uso estrictamente académico, es confidencial y sólo será 
conocida por la autora y director de la tesis) 
 
 
BANCO DE OCCIDENTE CREDENCIAL 
• Nombre- Eliana Ortiz 
• Rango de edad- 41 
• ¿Cómo está conformado su grupo familiar? Esposo e hijo 
• Formación académica (pregrado, especialización, maestría, doctorado) 
Especialización 
• Segundo idioma (cuál y que nivel) ingles-medio 
• Cargo- Gerente banca personal 
• Tiempo en el cargo- 8 años 
 
 
1. ¿De qué manera se evalúa su cargo? ¿Cuál es la evaluación obtenida en el 
cargo?  Productividad- afiliaciones 
2. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se siente bien remunerada 
con respecto a su trabajo (responsabilidades)? ¿Por qué? 
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Porque tiene muchas responsabilidades que le demandan mucho tiempo, 
concentración y estrés, intervención de personal. 
3. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Está satisfecha con su cargo? 
¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 






e. Muy de acuerdo 
No siempre hay cosas que uno quiere cambiar pero le pondría 4 de calificación. 
4. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Cómo describe su ambiente 
de trabajo (especificar área)? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Porque tienen buena comunicación, los jefes son buenos y los compañeros también 
5. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se siente respaldada por la 
empresa (Por qué)?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Los bancos tienen muchos parámetros y normas donde se delimitan los carriles, si se 
está dentro de eso siente respaldo 
6. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se fomenta la educación 
continua en su organización? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
 Se facilitan ciertas sumas de dinero es muy poco, pero en cuanto a tiempo se le facilita 
desde que no afecte el desempeño determinado del cargo. 
7. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Se le da reconocimiento por 
las labores cumplidas? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 






c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Le hace falta ascenso y promoción, no es solo la palmada de felicitación sino 
materializar.  
8. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿le gusta trabajar en esta 
empresa? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
9. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Siente que se le da 
participación? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Siempre tiene voz y voto en las decisiones  
10. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Considera que le delegan los 
asuntos de su competencia? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Delegación apropiada para el cargo 
11. ¿Qué beneficios esperaría que  le ofrecieran en la organización? Adicionales a los 
existentes.  







12. ¿Cuál es el motivo principal por el que usted trabaja?, 1. Desarrollo como 
profesional 2. El dinero, 3.realización personal 4. Bienestar familiar 
13. ¿Cuáles cree que son las ventajas de su empresa como empleador sobre otras? 
Clima laboral, respeto, cargo donde maneja el tiempo, confianza depositada. 
14. ¿Según su criterio, que haría de su empleo el empleo ideal o que le falta para 































GUIA DE ENCUESTA A PROFUNDIDAD 
(Esta información es para uso estrictamente académico, es confidencial y sólo será 
conocida por la autora y director de la tesis) 
 
 
BANCO DE OCCIDENTE CREDENCIAL 
• Nombre- Catalina ángel 
• Rango de edad- 28 
• ¿Cómo está conformado su grupo familiar? esposo, bebe-nonato 
• Formación académica (pregrado, especialización, maestría, doctorado) 
Maestría mercadeo 
• Segundo idioma (cuál y que nivel) ingles-alto 
• Cargo- Gerente banca preferente 
• Tiempo en el cargo- 2 años 
 
 
15. ¿De qué manera se evalúa su cargo? ¿Cuál es la evaluación obtenida en el 
cargo?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
 Rubros, colocación, captación, desembolso, utilidad- 6(5) 
16. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se siente bien remunerada 
con respecto a su trabajo (responsabilidades)? ¿Por qué? 
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Siempre puede ser mejor, tiene mucha carga operativa que no debería ser así, 






17. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Está satisfecha con su cargo? 
¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Satisfecha con el cargo- temas que maneja. 
18. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Cómo describe su ambiente 
de trabajo (especificar área)? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Porque el clima es muy bueno y la relación con los jefes. 
19. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se siente respaldada por la 
empresa (Por qué)? 
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Cuando se firman temas de divisas, tiene implicaciones legales a las cuales responde 
como particular 
20. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se fomenta la educación 
continua en su organización? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 






Se comunica, pero solo hay 1 auxilio y es solo para personal operativo, no hay tampoco 
esos espacios de tiempo. No hay equidad de beneficios entre el personal. 
21. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Se le da reconocimiento por 
las labores cumplidas? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
A veces las evaluaciones no captan el desempeño global el esfuerzo, es por ítems.  
22. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿le gusta trabajar en esta 
empresa? ¿Por qué? 
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Solo le gustaría la mejor remuneración pero el clima y el manejo del tiempo está 
satisfecha 
23. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Siente que se le da 
participación? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Siempre tiene voz y voto en las decisiones  
24. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Considera que le delegan los 
asuntos de su competencia? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 






d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Completamente autónoma 
25. ¿Qué beneficios esperaría que  le ofrecieran en la organización? Adicionales a los 
existentes. Tema educativo algún auxilio.  
26. ¿Cuál es el motivo principal por el que usted trabaja?, 1. Por gusto 2. Utilidad del 
conocimiento 3. Plata  
27. ¿Cuáles cree que son las ventajas de su empresa como empleador sobre otras? 
Clima laboral, manejo del tiempo, trato y confianza con el superior, relación de 
confianza. 
28. ¿Según su criterio, que haría de su empleo el empleo ideal o que le falta para 
llegar a ser ideal? Mayor remuneración. 
 




















GUIA DE ENCUESTA A PROFUNDIDAD 
(Esta información es para uso estrictamente académico, es confidencial y sólo será 





• Nombre- Marcela Flores 
• Rango de edad- 47 
• ¿Cómo está conformado su grupo familiar? hijo 
• Formación académica (pregrado, especialización, maestría, doctorado) 
psicologa 
• Segundo idioma (cuál y que nivel) ingles-intermedio 
• Cargo- Gerente de gestión humana 
• Tiempo en el cargo- 13 años 
 
 
29. ¿De qué manera se evalúa su cargo? ¿Cuál es la evaluación obtenida en el 
cargo?  Se hace a través de evaluaciones bianuales por las competencias y el 
desempeño- 8 competencias por encima de cuatro 
30. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se siente bien remunerada 
con respecto a su trabajo (responsabilidades)? ¿Por qué? 
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Siente que hay una correspondencia, es equitativo entre las funciones y la 
asignación salarial. 
31. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Está satisfecha con su cargo? 
¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 






c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Es importante en el caso particular no hay autonomía de los presupuestos no que toca 
pedir autorizaciones por evento, falta definir atribuciones que den margen de maniobra y 
toma de decisiones.. 
32. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Cómo describe su ambiente 
de trabajo (especificar área)? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Es un ambiente bueno y tranquilo de trabnajo en equipo de camaradería, se trabaja muy 
bien en el área y nivel general. 
33. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se siente respaldada por la 
empresa (Por qué)? 
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
En los temas de su competencia valoran mucho su concepto y se siente muy reconocida 
34. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se fomenta la educación 
continua en su organización? ¿Por qué?   
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 






35. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Se le da reconocimiento por 
las labores cumplidas? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Gozar de mayor confianza a la hora de administrar el presupuesto.  
36. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿le gusta trabajar en esta 
empresa? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
37. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Siente que se le da 
participación? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
 Siempre tiene voz y voto en las decisiones  
38. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Considera que le delegan los 
asuntos de su competencia? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
39. ¿Qué beneficios esperaría que  le ofrecieran en la organización? Adicionales a los 
existentes. Opción  de manejar el teletrabajo y horarios flexibles, le generaría mas 






40. ¿Cuál es el motivo principal por el que usted trabaja?, 1. Sentirse útil y sentir que 
puede poner al servicio su profesión. 2. Plata garantizar calidad de vida. 3. 
Contacto con las personas de nutrirse de nuevas experiencias y relaciones. 
41. ¿Cuáles cree que son las ventajas de su empresa como empleador sobre otras? 
Clima laboral tu ambiente de trabajo, tener una dirección para quien las personas 
son valiosas. 
42. ¿Según su criterio, que haría de su empleo el empleo ideal o que le falta para 
llegar a ser ideal? Mayor libertad y autonomía en el tema presupuestal. 
 























GUIA DE ENCUESTA A PROFUNDIDAD 
(Esta información es para uso estrictamente académico, es confidencial y sólo será 





• Nombre- Sandra Lorena Foronda López 
• Rango de edad- 41 
• ¿Cómo está conformado su grupo familiar? Esposo y dos hijas 
• Formación académica (pregrado, especialización, maestría, doctorado) 
Economista especializada en finanzas y mercado de capitales 
• Segundo idioma (cuál y que nivel) ingles-intermedio 
• Cargo- Gerente de agencia 
• Tiempo en el cargo- 2 años 
 
 
43. ¿De qué manera se evalúa su cargo? ¿Cuál es la evaluación obtenida en el 
cargo?  Está enfocada a diferentes metas, número de clientes, saldos mensuales, 
vinculaciones, créditos- 110% 
44. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se siente bien remunerada 
con respecto a su trabajo (responsabilidades)? ¿Por qué? 
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
 Hay total correspondencia entre las responsabilidades y la remuneración. 
45. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Está satisfecha con su cargo? 
¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 






d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
 Le hace falta más comunicación entre el equipo de trabajo y pares profesionales. 
46. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Cómo describe su ambiente 
de trabajo (especificar área)? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
 
47. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se siente respaldada por la 
empresa (Por qué)?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Siente total respaldo por parte de la empresa  
48. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se fomenta la educación 
continua en su organización? ¿Por qué?   
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Libertad de horario, incentivos para festejar, se dan becas para quienes quieren acceder 
a educación 
49. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Se le da reconocimiento por 
las labores cumplidas? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 






c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Total reconocimiento por las labores, tanto verbal como monetario, mandan felicitaciones, 
reconocimiento publico 
50. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿le gusta trabajar en esta 
empresa? ¿Por qué?   
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
51. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Siente que se le da 
participación? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Si participa totalmente   
52. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Considera que le delegan los 
asuntos de su competencia? ¿Por qué? 
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo  
53. ¿Qué beneficios esperaría que  le ofrecieran en la organización? Adicionales a los 
existentes. Ninguno siente que tiene muy buen puesto. Muchos beneficios de 
bienestar- libreta de volantes. 
54. ¿Cuál es el motivo principal por el que usted trabaja?, 1por que le gusta el 
trabajo. Calidad de vida 
55. ¿Cuáles cree que son las ventajas de su empresa como empleador sobre otras? 






56. ¿Según su criterio, que haría de su empleo el empleo ideal o que le falta para 




























GUIA DE ENCUESTA A PROFUNDIDAD 
(Esta información es para uso estrictamente académico, es confidencial y sólo será 





• Nombre- Sonia Gómez 
• Rango de edad- 38 
• ¿Cómo está conformado su grupo familiar? Dos hijos 
• Formación académica (pregrado, especialización, maestría, doctorado) 
Universitaria economía 
• Segundo idioma (cuál y que nivel) no 
• Cargo- Gerente sucursal  
• Tiempo en el cargo- 13 años 
 
 
57. ¿De qué manera se evalúa su cargo? ¿Cuál es la evaluación obtenida en el 
cargo?  Por cumplimiento de metas comerciales, administrativos y financieros. 
360° 95%. 
58. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se siente bien remunerada 
con respecto a su trabajo (responsabilidades)? ¿Por qué? 
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Porque el salario no era correspondiente a las obligaciones que tenia, la gestión era 
muy complicada porque los objetivos no estaban ajustados. 
59. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Está satisfecha con su cargo? 
¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 






c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Porque no todo es dinero, el banco le dio la posibilidad de ascender y ganar experiencia 
y conocimiento.  
60. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Cómo describe su ambiente 
de trabajo (especificar área)? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Con los compañeros con jefes y directivos buena comunicación. 
61. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se siente respaldada por la 
empresa (Por qué)?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Porque las decisiones son muy lentas por el tamaño de la institución, mas burocracia 
mas difícil el proceso. La oficina principal está muy lejos en Cali.  
62. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se fomenta la educación 
continua en su organización? ¿Por qué?   
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
En cuanto a permisos y en cuanto a auxilios como apoyos del 10 para pregrados, para 






63. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Se le da reconocimiento por 
las labores cumplidas? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
64. Se le daba reconocimiento de las labores cumplidas pero en ocasiones el sobre 
cumplimiento no se reconocía como se debía. 
65. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿le gusta trabajar en esta 
empresa? ¿Por qué?   
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
66. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Siente que se le da 
participación? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Apoyo y participación    
67. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Considera que le delegan los 
asuntos de su competencia? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo  
68. ¿Qué beneficios esperaría que  le ofrecieran en la organización? Adicionales a los 
existentes. Le faltan los beneficios extralegales, mayor participación de 






69. ¿Cuál es el motivo principal por el que usted trabaja?, 1. Por el sustento por 
sentirse útil 
70. ¿Cuáles cree que son las ventajas de su empresa como empleador sobre otras? 
Estabilidad laboral, oportunidad de ascender, promover las actitudes y aptitudes 
71. ¿Según su criterio, que haría de su empleo el empleo ideal o que le falta para 


























GUIA DE ENCUESTA A PROFUNDIDAD 
(Esta información es para uso estrictamente académico, es confidencial y sólo será 





• Nombre- Ángela Iveth Gutiérrez 
• Rango de edad- 29 
• ¿Cómo está conformado su grupo familiar? Hermana. 
• Formación académica (pregrado, especialización, maestría, doctorado) 
Abogada especializada en derecho Adtivo 
• Segundo idioma (cuál y que nivel) francés-medio 
• Cargo- Directora Unidad cobranza  
• Tiempo en el cargo- 2 años 
 
 
72. ¿De qué manera se evalúa su cargo? ¿Cuál es la evaluación obtenida en el 
cargo?  Por indicadores de resultados de recuperación de cartera. 4,93 
73. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se siente bien remunerada 
con respecto a su trabajo (responsabilidades)? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Porque las responsabilidades del cargo, extensos horarios alto manejo de personal y 
disponibilidad la hacen dejar de lado la familia y la parte social. 
74. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Está satisfecha con su cargo? 
¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 






d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Porque ha generado grandes impactos como profesional y como persona, por quienes la 
rodean. 
75. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Cómo describe su ambiente 
de trabajo (especificar área)? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Tiene el 85% mujeres cabeza de familia y jóvenes, reto entender el ser de cada una por 
la mezcla de calidad humana y cumplimiento de objetivos. Gran reto 
76. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se siente respaldada por la 
empresa (Por qué)?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Una mujer joven en un cargo directivo requiere complicaciones por el machismo que 
todavía se maneja. Las ideas no comunes no son apoyadas, por el tradicionalismo.  
77. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se fomenta la educación 
continua en su organización? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 







78. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Se le da reconocimiento por 
las labores cumplidas? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Por la recuperación de la cartera, si le va muy bien era que lo tenía que hacer y si le va 
mal es un regaño.  
79. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿le gusta trabajar en esta 
empresa? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
80. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Siente que se le da 
participación? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
81. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Considera que le delegan los 
asuntos de su competencia? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 






82. ¿Qué beneficios esperaría que  le ofrecieran en la organización? Adicionales a los 
existentes. La empresa es muy garantista pero debería verse compensado el 
tiempo de descanso y la parte económica debería ser mejor remunerado. 
83. ¿Cuál es el motivo principal por el que usted trabaja?, 1. Por qué amo lo que 
hago. El día que trabaje por la plata no trabaja, está enamorada de su trabajo. 
84. ¿Cuáles cree que son las ventajas de su empresa como empleador sobre otras? 
1. Calidad humana, 2. Apoyo en el estudio y adquisición de vivienda, 3. Por su 
objeto social está muy arraigado el pensar en el asociado. 
85. ¿Según su criterio, que haría de su empleo el empleo ideal o que le falta para 
llegar a ser ideal? Tema de reconocimiento de las directivas en las mujeres 




Incremento motivacional en cuanto a reconocimiento y horario  



















GUIA DE ENCUESTA A PROFUNDIDAD 
(Esta información es para uso estrictamente académico, es confidencial y sólo será 




• Nombre MARIA LUISA ATEHORTUA VILLEGAS 
• Rango de edad  38 AÑOS 
• ¿Cómo está conformado su grupo familiar? SEPARADA SIN HIJOS, VIVO CON MI 
MAMÁ 
• Formación académica (pregrado, especialización, maestría, doctorado) 
ESPECIALIZACION  
• Segundo idioma (cuál y que nivel) INGLÉS: ALTO, FRANCÉS: MEDIO, ITALIANO: 
BAJO 
• Cargo GERENTE DE SUCURSAL BANCARIA 
• Tiempo en el cargo 4 AÑOS 
 
 
86. ¿De qué manera se evalúa su cargo? ¿Cuál es la evaluación obtenida en el 
cargo?.   Nuestro modelo de evaluación se llama “Plan de Gestión Comercial” que 
para junio 2014 obtuve cumplimiento del 155%, dicha evaluación incluye variables 
de crecimiento comercial, tanto individuales como de mi equipo a cargo y 
variables de servicio (encuesta a clientes para medir satisfacción).  He cumplido 
los 6 meses evaluados de este año (se han publicado resultados hasta junio 
2014).       
87. ¿Se siente bien remunerada con respecto a su trabajo (responsabilidades)?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
¿Por qué?  Siento que es mucha responsabilidad que debería ser mejor remunerado en 







88. ¿Está satisfecha con su cargo? ¿Por qué?   muy satisfecha.  Me parece un cargo 
comercial muy dinámico y de gran responsabilidad social.  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
 
89. ¿Cómo describe su ambiente de trabajo (especificar área)? ¿Por qué?   
Actualmente estoy muy a gusto con mi equipo en la sucursal y con mis colegas 
los que dependemos del mismo jefe.  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
 
90. ¿Se siente respaldada por la empresa (Por qué)?  porque hasta el momento no 
he tenido dificultad en atención a clientes o en el liderazgo de mi equipo de 
trabajo. 
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
 
91. ¿Se fomenta la educación continua en su organización? ¿Por qué?   Es decisión 
personal si se continúa con la educación, porque en la mayoría de los casos, 
dicha decisión y financiación es por cuenta del empleado.  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 






e. Muy de acuerdo 
 
92. ¿Se le da reconocimiento por las labores cumplidas? ¿Por qué?   porque tenemos 
bonificaciones económicas, eventos de reconocimiento por cumplimientos 
comerciales y de servicio, felicitaciones de los jefes por ejecuciones especiales, 
entre otros.     
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
 
93. ¿le gusta trabajar en esta empresa? ¿Por qué?  sí por ser una empresa muy 
estable, con muchas áreas de trabajo, con enfoque humano, con metas retadoras 
que conllevan bonificaciones especiales por las ejecuciones.  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
94. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Siente que se le da 
participación? ¿Por qué?     sí.  Los canales de comunicación que uso con mis 
jefes y mi equipo siento que son óptimos y de confianza.  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
 
95. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Considera que le delegan los 
asuntos de su competencia? ¿Por qué?   Sí.  Siento que tengo las capacidades y 
habilidades para mi cargo. 
a. Muy en desacuerdo 






c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
 
96. ¿Qué beneficios esperaría que  le ofrecieran en la organización? Adicionales a los 
existentes.  Apoyo – subsidio a estudios superiores.  
 
97. ¿Cuál es el motivo principal por el que usted trabaja?   Económico para cubrir mis 
gastos y mis inversiones.  
 
 
98. ¿Cuáles cree que son las ventajas de su empresa como empleador sobre otras?   
Beneficios económicos tales como bonificaciones, exoneraciones y descuentos 
en cobros de productos financieros, tasas especiales para nuestros créditos. 
 
99. ¿Según su criterio, que haría de su empleo el empleo ideal o que le falta para 
llegar a ser ideal?   Mayor salario como reconocimiento al gran riesgo y las 
grandes responsabilidades de mi cargo.   Tener apoyo secretarial o de auxiliares 
que facilitaran procesos muy operativos para poder dedicar más tiempo a labores 
comerciales y de seguimiento al equipo. 
 















GUIA DE ENCUESTA A PROFUNDIDAD 
(Esta información es para uso estrictamente académico, es confidencial y sólo será 




• Nombre:  ADRIANA MARIA BEDOYA MORALES 
• Rango de edad:  entre 45 años 
• ¿Cómo está conformado su grupo familiar?. Esposo y dos hijos 
• Formación académica (pregrado, especialización, maestría, doctorado), pregrado y 
especialización 
• Segundo idioma (cuál y que nivel). Solo español 
• Cargo: Gerente de Auditoria 
• Tiempo en el cargo:  4 años como auditora General (desempeño de otros cargos 12 
años como contadora General de la Compañía y 3 como asistente) 
 
 
100. ¿De qué manera se evalúa su cargo? ¿Cuál es la evaluación obtenida en 
el cargo?  Evaluación por competencias, siempre ha sido excelente 
101. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se siente bien 
remunerada con respecto a su trabajo (responsabilidades)? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Porque la remuneración recibida es acorde con el tamaño de la empresa, con el cargo 
que desempeño y me permite tener a mí y a mi familia un buen nivel de vida 
102. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Está satisfecha con su 
cargo?  ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 






e. Muy de acuerdo 
Está de acuerdo a la expectativa profesional y mi preparación académica 
103. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Cómo describe su 
ambiente de trabajo (especificar área)? Gerencia de Auditoria  ¿Por qué? 
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Se realiza trabajo en equipo, nos apoyamos y trabajamos con respeto y compromiso. 
104. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se siente respaldada 
por la empresa (Por qué)? 
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Se me suministran las herramientas necesarias para desempeñar el trabajo de la 
gerencia a mi cargo y nuestras recomendaciones son tenidas en cuenta para la mejora 
continua de nuestra compañía. 
105. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se fomenta la 
educación continua en su organización?¿Por qué? 
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
En lo que respecta a mi Gerencia se nos suministran capacitación por demanda, 
normalmente la que solicitamos. 
106. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Se le da reconocimiento 
por las labores cumplidas? ¿Por qué?  






b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Por la confianza que depositan en mi trabajo y reconocimientos verbales. 
107. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿le gusta trabajar en esta 
empresa? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Porque me he formado en ella y tengo un enorme sentido de pertenencia, hace parte de 
mi vida. 
108. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Siente que se le da 
participación?  ¿Por qué? 
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Soy tenida en cuenta en los asuntos de la Compañía y consultada sobre temas de 
importancia. 
109. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Considera que le 
delegan los asuntos de su competencia? ¿Por qué? 
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 






110. ¿Qué beneficios esperaría que  le ofrecieran en la organización? 
Adicionales a los existentes.  Satisfecha con los actuales 
111. ¿Cuál es el motivo principal por el que usted trabaja?  Realización 
personal, calidad de vida. 
112. ¿Cuáles cree que son las ventajas de su empresa como empleador sobre 
otras?  Buen ambiente laboral y posibilidad de desarrollar las habilidades y 
destrezas adquiridas durante mi formación académica y experiencia profesional. 
113. ¿Según su criterio, que haría de su empleo el empleo ideal o que le falta 

























GUIA DE ENCUESTA A PROFUNDIDAD 
(Esta información es para uso estrictamente académico, es confidencial y sólo será 




• Nombre ALBA LUCIA MUÑOZ 
• Rango de edad  38 AÑOS 
• ¿Cómo está conformado su grupo familiar? Esposo e Hija 
• Formación académica (pregrado, especialización, maestría, doctorado) 
PROFESIONAL  
• Segundo idioma (cuál y que nivel): NINGUNO 
• Cargo Directora de Operaciones de Comercio Exterior 
• Tiempo en el cargo 3 AÑOS 
 
 
114. ¿De qué manera se evalúa su cargo? ¿Cuál es la evaluación obtenida en 
el cargo?   La evaluación se hace por competencia, se realiza anualmente 
115. ¿Se siente bien remunerada con respecto a su trabajo 
(responsabilidades)?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
¿Por qué?  Considero que el salario se ajusta a las responsabilidades que tengo.    
 
116. ¿Está satisfecha con su cargo? ¿Por qué? 
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 






Porque me desarrollo profesionalmente y me permite tener iniciativa y es dinámico. 
117. ¿Cómo describe su ambiente de trabajo (especificar área)? ¿Por qué?   .  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
118. El ambiente es un ambiente de cordialidad, de trabajo en equipo y eficaz. 
a. ¿Se siente respaldada por la empresa (Por qué)?   
b. Muy en desacuerdo 
c. Algo en acuerdo 
d. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
e. Algo en desacuerdo 
f. Muy de acuerdo 
Si porque en mis decisiones, criterios y opiniones; me da libertad para decidir. 
119. ¿Se fomenta la educación continua en su organización? ¿Por qué?    
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
No están continuamente motivando, la empresa posee un auxilio pero todavía les 
falta en motivar al personal 
120. ¿Se le da reconocimiento por las labores cumplidas? ¿Por qué?    
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 






121. ¿le gusta trabajar en esta empresa? ¿Por qué?    
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Hay un buen ambiente, estabilidad, buena ubicación; además es dinámico y está 
creciendo 
122. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Siente que se le da 
participación? ¿Por qué?      
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
En los temas de comercio exterior sí 
 
123. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Considera que le 
delegan los asuntos de su competencia? ¿Por qué?    
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Porque todo lo que tiene que ver con comercio para por acá 
124. ¿Qué beneficios esperaría que  le ofrecieran en la organización? 
Adicionales a los existentes.  Me gustaría que hubiera mejores créditos de 
vivienda y auxilios de salud.  
 
125. ¿Cuál es el motivo principal por el que usted trabaja?   Porque me gusta 






126. ¿Cuáles cree que son las ventajas de su empresa como empleador sobre 
otras?   Las ventajas son la estabilidad, que tienen prestaciones extralegales y 
tiene muy buena ubicación. 
 
127. ¿Según su criterio, que haría de su empleo el empleo ideal o que le falta 
para llegar a ser ideal?   Yo estoy contenta así, igual pienso que no hay trabajo 
ideal. Pero este para mi cumple con su función. 
 




























GUIA DE ENCUESTA A PROFUNDIDAD 
(Esta información es para uso estrictamente académico, es confidencial y sólo será 




• Nombre Lina Maria Garcia Montoya 
• Rango de edad  42 AÑOS 
• ¿Cómo está conformado su grupo familiar? mamá, papá, hermano, sobrino y cuñada  
• Formación académica (pregrado, especialización, maestría, doctorado) 
DOCTORADO  
• Segundo idioma (cuál y que nivel): NINGUNO 
• Cargo Directora Administrativa de bienes 
• Tiempo en el cargo 4 AÑOS 
 
 
128. ¿De qué manera se evalúa su cargo? ¿Cuál es la evaluación obtenida en 
el cargo?   No hay seguimiento, solo hace dos años hubo una a nivel general de 
forma virtual, que se socializo luego con el jefe. Pero no hay una frecuente 
evaluación. 
129. ¿Se siente bien remunerada con respecto a su trabajo 
(responsabilidades)?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
¿Por qué?  Si debido a que me gusta el trabajo, las relaciones interpersonales son 
excelentes, no es un trabajo demandante que me exija salir tarde. Son tres variables que 
me hacen sentir bien remunerada 
130. ¿Está satisfecha con su cargo? ¿Por qué? 
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 






d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Porque me permite analizar y ser un filtro importante como pago a proveedores, que me 
permite percibir si se ha realizado doble pago. Yo administro los bienes que nos deja el 
cliente, y tengo la oportunidad de venderlos; y esa parte comercial me llena y es un reto. 
Además la empresa me ha permitido participar para la realización de un software de 
recaudos 
131. ¿Cómo describe su ambiente de trabajo (especificar área)? ¿Por qué?   .  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Lo más importante y gratificante es la relación laboral con mi jefe y los compañeros más 
cercanos. 
132. ¿Se siente respaldada por la empresa (Por qué)?   
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Tanto en temas laborales como personales, he tenido una respuesta preciosa. 
133. ¿Se fomenta la educación continua en su organización? ¿Por qué?    
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Pienso que es más que todo por desconocimiento, no hay una formación aparte, ni nos 







134. ¿Se le da reconocimiento por las labores cumplidas? ¿Por qué?    
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Si he tenido reconocimiento de forma monetaria y de palabra.  Las expresiones de 
beneplácito son muy espontáneas 
135. ¿le gusta trabajar en esta empresa? ¿Por qué?    
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Por su estabilidad, por el ambiente, por el cargo y el dinero. 
136. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Siente que se le da 
participación? ¿Por qué?      
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Porque me tienen en cuenta; además me tuvieron en cuenta como líder del nuevo 
software. En gestión humana me han tenido en cuenta para algunos procesos. 
137. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Considera que le 
delegan los asuntos de su competencia? ¿Por qué?    
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 






e. Muy de acuerdo 
Sí, tengo claro cuáles son las funciones y son las que me llegan. Si acaso me llegara 
algo diferente tengo el apoyo y el respaldo de las otras áreas. 
138. ¿Qué beneficios esperaría que  le ofrecieran en la organización? Licencia 
para estudiar un año en el exterior, que uno regrese y encuentre si trabajo 
 
139. ¿Cuál es el motivo principal por el que usted trabaja?   El sentirme útil, por 
ejercer lo que tanto luche, por mi familia y por calidad de vida. 
 
140. ¿Cuáles cree que son las ventajas de su empresa como empleador sobre 
otras?   Los beneficios actuales que ofrece; primas, extras, bonificaciones cuando 
se participa en proyectos, seguros. Seguramente otras empresas también tengan 
estas ventajas, pero a mí en lo personal porque no me había tocado esto en otras 
empresas. 
 
141. ¿Según su criterio, que haría de su empleo el empleo ideal o que le falta 
para llegar a ser ideal?   En lo personal lo ideal sería poder avanzar, y poder 
llegar a gerenciar un cargo. 
 
















GUIA DE ENCUESTA A PROFUNDIDAD 
(Esta información es para uso estrictamente académico, es confidencial y sólo será 




• Nombre Ana Maria Ramirez Giraldo 
• Rango de edad  50 AÑOS 
• ¿Cómo está conformado su grupo familiar? esposo e hija 
• Formación académica (pregrado, especialización, maestría, doctorado) PREGRADO  
• Segundo idioma (cuál y que nivel): NINGUNO 
• Cargo Gerente General 
• Tiempo en el cargo 19 AÑOS 
 
 
142. ¿De qué manera se evalúa su cargo? ¿Cuál es la evaluación obtenida en 
el cargo?   Siempre se ha evaluado por la ejecución del plan de desarrollo de 
Cooservunal. 
143. ¿Se siente bien remunerada con respecto a su trabajo 
(responsabilidades)?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
¿Por qué?  Porque en el sector cooperativo las remuneraciones en algunas 
cooperativas no corresponden a la importancia del cargo, acá en esta cooperativa se 
han preocupado de la escala de cargos, la estabilidad laboral; con mis pares siento 
que soy bien remunerada 
144. ¿Está satisfecha con su cargo? ¿Por qué? 
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 






e. Muy de acuerdo 
Es un cargo que me permite tener una visión general no especializada en área, pero si 
permite en una general de toda la empresa. A un crecimiento profesional; la relación 
laboral con mi empresa es muy dinámica, a parte de ser bien remunerada 
económicamente. 
145. ¿Cómo describe su ambiente de trabajo (especificar área)? ¿Por qué?   .  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
A nivel social tengo muchas retribuciones por los objetivos que se cumplen. El ambiente 
es agradable a pesar de que no tenemos unas instalaciones muy lujosas, uno puede 
quedarse largo tiempo en las oficinas y sentirse cómoda; con condiciones optimas. 
146. ¿Se siente respaldada por la empresa (Por qué)?   
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Mucho llevo 19 años y siempre he contado con el apoyo, y los proyectos que se 
presentan siempre son respaldados. Me han a poyado en viajar y conocer. 
147. ¿Se fomenta la educación continua en su organización? ¿Por qué?    
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 






Es permanente, si el personal no aprovecha es porque no quiere. Hay fondo de 
educación para los empleados y asociados, hay capacitación constante para los 
empleados y utilizamos pasantías. 
 
148. ¿Se le da reconocimiento por las labores cumplidas? ¿Por qué?    
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Yo recibo una bonificación Anual debido al plan de desarrollo. 
149. ¿le gusta trabajar en esta empresa? ¿Por qué?    
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
He tenido la oportunidad de trabajar en otras empresas, pero me gusta el modelo de acá. 
150. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Siente que se le da 
participación? ¿Por qué?      
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Mucho, tengo la oportunidad de estar en varias juntas directivas de varias empresas, 
siempre estoy en el consejo de administración. Hago parte de la junta directiva de la 
asociación Antioqueña de Cooperativas. 
151. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Considera que le 
delegan los asuntos de su competencia? ¿Por qué?    






b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Nosotros tenemos un código de buen gobierno corporativo, cada cual sabe cuál es su 
rol; cada uno está claro y da acuerdo en lo que le compete. 
152. ¿Qué beneficios esperaría que  le ofrecieran en la organización? Pienso 
que el tema de la salud debería ser mejor. Aspiramos para los asociados pólizas 
prepagadas de salud. Para no ver como a los empleados y asociados sufren con 
el tema de citas y exámenes en las Eps. 
 
153. ¿Cuál es el motivo principal por el que usted trabaja?   Por gusto, porque 
la verdad es que yo tengo condiciones familiares que me permitirían decir que no 
necesito trabajar. Y también por ser independiente. 
 
154. ¿Cuáles cree que son las ventajas de su empresa como empleador sobre 
otras?   Tipo de contrato que es a termino indefinido, unas condiciones laborales 
dignas, sus espacios para el desayuno, el almuerzo etc. A todos los empleados 
les tenemos Convenios como por ejemplo con el Gimnasio; en el año le hacemos 
1 o 2 evaluaciones de salud ocupacional. Pueden acceder a todos los créditos, 
los horarios no son jornadas extenuantes de noche, sino en el horario establecido 
y descansan 1 sábado al mes. 
 
155. ¿Según su criterio, que haría de su empleo el empleo ideal o que le falta 
para llegar a ser ideal?   Mas semanas de vacaciones. 
 












GUIA DE ENCUESTA A PROFUNDIDAD 
(Esta información es para uso estrictamente académico, es confidencial y sólo será 




• Nombre- STELLA MARIA PEREZ MORENO 
• Rango de edad- 48 
• ¿Cómo está conformado su grupo familiar? HIJA 
• Formación académica (pregrado, especialización, maestría, doctorado) 
MAESTRIA ECONOMIA Y FINANZASA COACH 
• Segundo idioma (cuál y que nivel) INGLES B2 
• Cargo- Vicepresidente banca personas 
• Tiempo en el cargo- 3 años  
 
 
Estrategia bancas, propuesta valor productos, servicio cliente, ventas.  
Objetivo de vida lograr que el trabajador engrane visión de empresa con visión de vida  
 
156. ¿De qué manera se evalúa su cargo? ¿Cuál es la evaluación obtenida en 
el cargo? Objetivos comerciales, evaluación del banco, evaluación 360°, rotación 
de personal, evaluación de servicio al cliente, incidentes de clientes de dudosa 
procedencia. Por encima del 100.  
157. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se siente bien 
remunerada con respecto a su trabajo (responsabilidades)? ¿Por qué? 
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 






158. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Está satisfecha con su 
cargo? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Porque el cargo es muy pesado por: los viajes constantes y los ambientes corporativos 
son muy pesados trabajar en multinacional es muy difícil porque el trato con los seres 
humanos es muy fuerte y hay que luchar mucho por los empleados. 
159. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Cómo describe su 
ambiente de trabajo (especificar área)? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Por el maltrato al ser humano, no se adapta a la cultura. Hay mucha ambición hay mas 
intereses personales 
160. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se siente respaldada 
por la empresa (Por qué)?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
La empresa no respalda a las personas en general, pero el jefe siempre apoya.  
161. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se fomenta la 
educación continua en su organización? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 






d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Hay programas de e learning. No fomentan los posgrados, los pregrados solo con 
espacio y tiempo y no con dinero y esto no es política osea que depende del jefe. 
162. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Se le da reconocimiento 
por las labores cumplidas? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
El reconocimiento es sólo en plata.  
163. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿le gusta trabajar en esta 
empresa? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
No por la presión.   
164. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Siente que se le da 
participación? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Mucha autonomía por parte del jefe. 
165. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Considera que le 
delegan los asuntos de su competencia? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 






c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
 Si por parte del jefe. 
166. ¿Qué beneficios esperaría que  le ofrecieran en la organización? 
Adicionales a los existentes. En el banco se aumentaban las vacaciones con el 
tiempo y el salario es muy bueno, se pagan 16 salarios al año como primas, 
pagan seguro de vida, pagan mitad seguro de salud. Los beneficios de la banca 
son muy buenos gracias a los sindicatos.  
Espera la mejora de la calidad humana, el sentido y la razón de ser del trabajo (social). 
Calidad de vida. 
167. ¿Cuál es el motivo principal por el que usted trabaja?, 1. Satisfacer el 
sentido de vida y estar al servicio.  
168. ¿Cuáles cree que son las ventajas de su empresa como empleador sobre 
otras? Ninguna la única diferencia es la remuneración. 
169. ¿Según su criterio, que haría de su empleo el empleo ideal o que le falta 
para llegar a ser ideal? Intereses de las personas coincidan con los de la empresa 


















GUIA DE ENCUESTA A PROFUNDIDAD 
(Esta información es para uso estrictamente académico, es confidencial y sólo será 




• Nombre: SUSANA ALCARAZ MONTOYA 
• Rango de edad: 28 AÑOS 
• ¿Cómo está conformado su grupo familiar? PADRES Y HERMANO 
• Formación académica: Abogada, Especialista en Derecho Comercial 
• Segundo idioma: Ninguno 
• Cargo: Directora Jurídica y Cobranzas 
• Tiempo en el cargo: Un mes, con experiencia de dos años en el sector 
 
 
170. ¿De qué manera se evalúa su cargo? ¿Cuál es la evaluación obtenida en 
el cargo?  
R/ Considero mi cargo como una necesidad en el mercado e indispensable para 
cualquier entidad, la cartera es la unidad más importante de una empresa para la 
generación de ingresos, evalúo mi cargo de manera excelente.  
171. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se siente bien 
remunerada con respecto a su trabajo (responsabilidades)? ¿Por qué? 
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Son cargos en donde la responsabilidad es cada vez es mayor, más aún cuando se tiene 
a cargo dos áreas como es mi caso, se exigen día a día mayor cumplimiento de metas 
donde se genera gran estrés laboral.  
172. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Está satisfecha con su 
cargo? ¿Por qué? 






b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Es una gran oportunidad a mi edad el desempeñarme en un Cargo de Directora Jurídica, 
a medida en que se va adquiriendo experiencia en el mundo laboral vales más para 
cualquier otra empresa de un nivel superior.  
173. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Cómo describe su 
ambiente de trabajo (especificar área)? ¿Por qué? 
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Califico el área en la que estoy a cargo en un puntaje de 4, el manejo del personal no es 
fácil cuando se llega a una empresa y las personas que dependen de uno son más 
antiguas, se generan en algunas diferencias cuando se realizan llamados de atención.  
174. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se siente respaldada 
por la empresa (Por qué)? 
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Totalmente respaldada, más aún en la toma de decisiones y propuestas que se realizan 
para el crecimiento de la compañía.  
175. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se fomenta la 
educación continua en su organización? ¿Por qué? 
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 






d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Como indique al inicio de la encuesta, llevo poco en esta empresa, sin embargo no he 
notado que por parte de la organización se fomente la educación.  
176. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Se le da reconocimiento 
por las labores cumplidas? ¿Por qué? 
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Teniendo en cuenta el poco tiempo que llevo en la empresa, las propuestas que se he 
implementado para el desarrollo de mi labor, han sido acatadas por los directivos.  
177. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿le gusta trabajar en esta 
empresa? ¿Por qué? 
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Es una empresa que genera estabilidad laboral para sus empleados, es una empresa 
con proyección y quiero está ahí para verla crecer.  
178. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Siente que se le da 
participación? ¿Por qué? 
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
179. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Considera que le 
delegan los asuntos de su competencia? ¿Por qué? 






b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Todas mis funciones son encaminadas a los cargos que desempeño debido a la 
experiencia que posee en la actividad 
180. ¿Qué beneficios esperaría que  le ofrecieran en la organización? 
Adicionales a los existentes. 
R/Financiación de estudio por parte de la empresa y primas extras.  
181. ¿Cuál es el motivo principal por el que usted trabaja? 
R/Realizarme como profesional y cumplir mi proyecto de vida.  
182. ¿Cuáles cree que son las ventajas de su empresa como empleador sobre 
otras? 
R/ Calidad Humana, poco estrés laboral 
183. ¿Según su criterio, que haría de su empleo el empleo ideal o que le falta 
para llegar a ser ideal? 


















GUIA DE ENCUESTA A PROFUNDIDAD 
(Esta información es para uso estrictamente académico, es confidencial y sólo será 




• Nombre: Diana Marcela Duque Santos 
• Rango de edad: 30 AÑOS 
• ¿Cómo está conformado su grupo familiar?: Soltera, vivo sola 
• Formación académica (pregrado, especialización, maestría, doctorado): Universitaria 
• Segundo idioma (cuál y que nivel): Medio-Inglés 
• Cargo: Directora Integral de Negocios 
• Tiempo en el cargo: 5 años 
 
 
184. ¿De qué manera se evalúa su cargo? ¿Cuál es la evaluación obtenida en 
el cargo?: Evaluación de desempeño anual y cumplimiento presupuestal anual 
con revisiones y ponderaciones mensuales. 
185. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se siente bien 
remunerada con respecto a su trabajo (responsabilidades)? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Me siento bien remunerada pese a que el esquema de pagos no contempla comisiones, 
ni otros ingresos por tratarse de salario integral. 
186. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Está satisfecha con su 
cargo? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 






Estoy satisfecha porque me gusta lo que hago, disfruto mi labor y tengo un buen 
ambiente laboral. 
187. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Cómo describe su 
ambiente de trabajo (especificar área)? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Trabajo para el área comercial del banco en Banca empresarial, el grupo de trabajo es 
muy bueno y hemos construido muy buenas relaciones. 
188. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se siente respaldada 
por la empresa (Por qué)? 
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Me han brindado estabilidad laboral, adicional protección profesional en donde el riesgo 
de los negocios es bien evaluado y permite negocios estables. 
189. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se fomenta la 
educación continua en su organización?¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Si se fomenta la educación en los empleados (convencionados), en los funcionarios 
como en mi caso no (no hay auxilios ni beneficios para estudio). 
190. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Se le da reconocimiento 
por las labores cumplidas?¿Por qué?  






b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Formalmente no, no existe un modelo de incentivos comerciales, en ocasiones puntuales 
el jefe inmediato hace un reconocimiento verbal. 
191. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿le gusta trabajar en esta 
empresa? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Porque me ha aportado significativamente en el crecimiento personal y profesional, tengo 
un alto sentido de pertenencia  y valoro el buen ambiente laboral en el que me 
desempeño. 
192. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Siente que se le da 
participación? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
En la regional sí. Pero a nivel nacional es un poco más hermética la información. 
193. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Considera que le 
delegan los asuntos de su competencia? ¿Por qué? 
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 






 Si, los acordes al cargo desempeñado. 
194. ¿Qué beneficios esperaría que  le ofrecieran en la organización? 
Adicionales a los existentes. Como no existen, me gustaría que  apoyaran con un 
auxilio económico y/o prestamos a tasas preferenciales. 
195. ¿Cuál es el motivo principal por el que usted trabaja? Económico 
196. ¿Cuáles cree que son las ventajas de su empresa como empleador sobre 
otras? Estabilidad y buen nombre. 
197. ¿Según su criterio, que haría de su empleo el empleo ideal o que le falta 
para llegar a ser ideal? Me gustaría tener accesos a beneficios económicos 
























GUIA DE ENCUESTA A PROFUNDIDAD 
(Esta información es para uso estrictamente académico, es confidencial y sólo será 




• Nombre:  
• Rango de edad: 25 AÑOS 
• ¿Cómo está conformado su grupo familiar?: Casada 
• Formación académica (pregrado, especialización, maestría, doctorado): 
Especialización 
• Segundo idioma (cuál y que nivel): Medio-Inglés 
• Cargo: Directora  
• Tiempo en el cargo: 6 años 
 
 
198. ¿De qué manera se evalúa su cargo? ¿Cuál es la evaluación obtenida en 
el cargo?: Evaluación de desempeño anual y cumplimiento  99% 
199. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se siente bien 
remunerada con respecto a su trabajo (responsabilidades)? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
200. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Está satisfecha con su 
cargo? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
201. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Cómo describe su 






a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Compañeros con calidad humana colaboradores alegres, buenos jefes 
202. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se siente respaldada 
por la empresa (Por qué)? 
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
203. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se fomenta la 
educación continua en su organización?¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Se fomenta con formaciones virtuales, presenciales, becas y ayidas económicas. 
204. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Se le da reconocimiento 
por las labores cumplidas?¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Hay siempre retroalimentación verbal y evaluación de desempeño y entregar funciones 
más complejas. 
205. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿le gusta trabajar en esta 






a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Porque me ha aportado significativamente en el crecimiento personal y profesional, tengo 
un alto sentido de pertenencia  y valoro el buen ambiente laboral en el que me 
desempeño. 
206. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Siente que se le da 
participación? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
207. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Considera que le 
delegan los asuntos de su competencia? ¿Por qué? 
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo. 
208. ¿Qué beneficios esperaría que  le ofrecieran en la organización? 
Adicionales a los existentes. Mayor participación en proyectos, para variar 
209. ¿Cuál es el motivo principal por el que usted trabaja? Dinero, estabilidad 
económica, por sentirse útil profesionalmente 
210. ¿Cuáles cree que son las ventajas de su empresa como empleador sobre 
otras? Mayor probabilidad de ascenso, cambio de funciones, de cargo, beneficios 
extralegales y los principios corporativos. 
211. ¿Según su criterio, que haría de su empleo el empleo ideal o que le falta 
para llegar a ser ideal? por mejores responsabilidades en el cargo más acordes a 








GUIA DE ENCUESTA A PROFUNDIDAD 
(Esta información es para uso estrictamente académico, es confidencial y sólo será 




• Nombre: Delis Maria Cadrasco 
• Rango de edad: 25 AÑOS 
• ¿Cómo está conformado su grupo familiar?: Casada 
• Formación académica (pregrado, especialización, maestría, doctorado): 
Especialización 
• Segundo idioma (cuál y que nivel): Medio-Inglés 
• Cargo: Directora  
• Tiempo en el cargo: 6 años 
 
 
212. ¿De qué manera se evalúa su cargo? ¿Cuál es la evaluación obtenida en 
el cargo?: Evaluación de desempeño anual y cumplimiento  99% 
213. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se siente bien 
remunerada con respecto a su trabajo (responsabilidades)? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
214. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Está satisfecha con su 
cargo? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
215. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Cómo describe su 






a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Compañeros con calidad humana colaboradores alegres, buenos jefes 
216. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se siente respaldada 
por la empresa (Por qué)? 
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
217. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se fomenta la 
educación continua en su organización?¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Se fomenta con formaciones virtuales, presenciales, becas y ayidas económicas. 
218. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Se le da reconocimiento 
por las labores cumplidas?¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Hay siempre retroalimentación verbal y evaluación de desempeño y entregar funciones 
más complejas. 
219. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿le gusta trabajar en esta 






a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Porque me ha aportado significativamente en el crecimiento personal y profesional, tengo 
un alto sentido de pertenencia  y valoro el buen ambiente laboral en el que me 
desempeño. 
220. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Siente que se le da 
participación? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
221. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Considera que le 
delegan los asuntos de su competencia? ¿Por qué? 
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo. 
222. ¿Qué beneficios esperaría que  le ofrecieran en la organización? 
Adicionales a los existentes. Mayor participación en proyectos, para variar 
223. ¿Cuál es el motivo principal por el que usted trabaja? Dinero, estabilidad 
económica, por sentirse útil profesionalmente 
224. ¿Cuáles cree que son las ventajas de su empresa como empleador sobre 
otras? Mayor probabilidad de ascenso, cambio de funciones, de cargo, beneficios 
extralegales y los principios corporativos. 
225. ¿Según su criterio, que haría de su empleo el empleo ideal o que le falta 
para llegar a ser ideal? por mejores responsabilidades en el cargo más acordes a 








GUIA DE ENCUESTA A PROFUNDIDAD 
(Esta información es para uso estrictamente académico, es confidencial y sólo será 
conocida por la autora y director de la tesis) 
 
COLPATRIA 
• Nombre: LUCIA TOBON 
• Rango de edad: 43 AÑOS 
• ¿Cómo está conformado su grupo familiar?: 3 HIJOS 
• Formación académica (pregrado, especialización, maestría, doctorado): PREGRADO 
• Segundo idioma (cuál y que nivel): Ninguno   
• Cargo: Directora  
• Tiempo en el cargo: 1 año 
 
 
226. ¿De qué manera se evalúa su cargo? ¿Cuál es la evaluación obtenida en 
el cargo?: Ventas, Cumplimiento 100% 
227. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se siente bien 
remunerada con respecto a su trabajo (responsabilidades)? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
El trabajo es mucho y tiene muchas personas a cargo y requiere tanto inversión 
de tiempo como de dinero. 
228. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Está satisfecha con su 
cargo? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 






Le gusta mucho el ambiente de trabajo. Los jefes y los compañeros son personas 
muy colaboradoras 
229. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Cómo describe su 
ambiente de trabajo (especificar área)? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Trabaja feliz y se siente feliz como persona porque su ambiente laboral es muy bueno 
230. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se siente respaldada 
por la empresa (Por qué)? 
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Si pero no lo que debería para el cargo que ocupa 
231. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se fomenta la 
educación continua en su organización?¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
232. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Se le da reconocimiento 
por las labores cumplidas?¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 






e. Muy de acuerdo 
No. Solo se espera cumplimiento de metas no hay reconocimientos adicionales ni en 
dinero ni de forma verbal. 
233. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿le gusta trabajar en esta 
empresa? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
234. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Siente que se le da 
participación? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
No siente participación y esto desmotiva porque se desprecian buenas ideas 
235. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Considera que le 
delegan los asuntos de su competencia? ¿Por qué? 
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo. 
Sólo en lo operativo 
236. ¿Qué beneficios esperaría que  le ofrecieran en la organización? 
Prestamos con tarifas especiales, apoyo en salud prepagada, subsidios o ayudas 
en educación para los hijos, Mejor remuneración 
237. ¿Cuál es el motivo principal por el que usted trabaja? Porque necesita el 
dinero por ser madre cabeza de hogar 
238. ¿Cuáles cree que son las ventajas de su empresa como empleador sobre 






239. ¿Según su criterio, que haría de su empleo el empleo ideal o que le falta 
para llegar a ser ideal? Apoyo financiero, subsidios, créditos, tener más capacidad 



























GUIA DE ENCUESTA A PROFUNDIDAD 
(Esta información es para uso estrictamente académico, es confidencial y sólo será 
conocida por la autora y director de la tesis) 
 
COLPATRIA 
• Nombre: ANA RAMIREZ 
• Rango de edad: 35 AÑOS 
• ¿Cómo está conformado su grupo familiar?: Esposo e hijos 
• Formación académica (pregrado, especialización, maestría, doctorado): 
ESPECIALIZACIÓN  
• Segundo idioma (cuál y que nivel): Ninguno   
• Cargo: Gerente retención  
• Tiempo en el cargo: 12 años 
 
 
240. ¿De qué manera se evalúa su cargo? ¿Cuál es la evaluación obtenida en 
el cargo?: Ventas, Cumplimiento 100% 
241. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se siente bien 
remunerada con respecto a su trabajo (responsabilidades)? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
A pesar de que hay un muy buen salario, este es integral y no variable por lo que 
el sobre cumplimiento no representa más ingresos. 
242. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Está satisfecha con su 
cargo? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 






243. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Cómo describe su 
ambiente de trabajo (especificar área)? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Muy buen ambiente de trabajo 
244. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se siente respaldada 
por la empresa (Por qué)? 
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Hay mucho apoyo existen diferentes vías de comunicación y efectivas  
245. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se fomenta la 
educación continua en su organización?¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
No cuando se llega al nivel de profesional 
246. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Se le da reconocimiento 
por las labores cumplidas?¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 






En la empresa la gente tiene que tener alto grado de compromiso pues no hay 
reconocimiento. 
247. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿le gusta trabajar en esta 
empresa? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
248. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Siente que se le da 
participación? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
249. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Considera que le 
delegan los asuntos de su competencia? ¿Por qué? 
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo. 
250. ¿Qué beneficios esperaría que  le ofrecieran en la organización? 
Educación continua, tasa de vivienda preferencial, igualdad de beneficios con 
empleados de más bajo nivel. 
251. ¿Cuál es el motivo principal por el que usted trabaja? Por Ganar mas 
252. ¿Cuáles cree que son las ventajas de su empresa como empleador sobre 
otras? Prestaciones, ambiente laboral y confianza en el ambiente. 
253. ¿Según su criterio, que haría de su empleo el empleo ideal o que le falta 









GUIA DE ENCUESTA A PROFUNDIDAD 
(Esta información es para uso estrictamente académico, es confidencial y sólo será 
conocida por la autora y director de la tesis) 
 
COLPATRIA 
• Nombre: PAULA OROZCO 
• Rango de edad: 40 AÑOS 
• ¿Cómo está conformado su grupo familiar?: Esposo e hijo 
• Formación académica (pregrado, especialización, maestría, doctorado): PREGRADO 
• Segundo idioma (cuál y que nivel): Ninguno   
• Cargo: Directora  
• Tiempo en el cargo: 19 años 
 
 
254. ¿De qué manera se evalúa su cargo? ¿Cuál es la evaluación obtenida en 
el cargo?: 360° cumple 110%  
255. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se siente bien 
remunerada con respecto a su trabajo (responsabilidades)? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
No hay una relación justa pues tiene demasiada responsabilidad en comparación 
con lo que le pagan 
256. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Está satisfecha con su 
cargo? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 






Con las funciones del cargo- no con lo que le pagan 
257. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Cómo describe su 
ambiente de trabajo (especificar área)? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Existen muchos desajustes constantes que crean desconfianza, y malos entendidos en 
cuanto a funciones. 
258. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se siente respaldada 
por la empresa (Por qué)? 
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
18 años de respaldo total, último año de cambio y mal ambiente que reducen ese 
respaldo. 
259. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se fomenta la 
educación continua en su organización?¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Hay mucho apoyo, tanto monetario como de tiempo y espacios  
260. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Se le da reconocimiento 
por las labores cumplidas?¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 






d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Se reconoce con incentivos económicos, aunque no muy acordes. 
261. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿le gusta trabajar en esta 
empresa? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
262. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Siente que se le da 
participación? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Hay mucha supervisión, no hay libertad y hay mucha burocracia 
263. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Considera que le 
delegan los asuntos de su competencia? ¿Por qué? 
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo. 
264. ¿Qué beneficios esperaría que  le ofrecieran en la organización? Apoyo 
para personas que quieren hacer posgrado, planes de bienestar como celulra, 
parqueadero o becas para los hijos. 
265. ¿Cuál es el motivo principal por el que usted trabaja? Por Realización 
personal 
266. ¿Cuáles cree que son las ventajas de su empresa como empleador sobre 
otras? Capacidad de innovar en el trabajo y el desarrollo constante 
267. ¿Según su criterio, que haría de su empleo el empleo ideal o que le falta 






GUIA DE ENCUESTA A PROFUNDIDAD 
(Esta información es para uso estrictamente académico, es confidencial y sólo será 
conocida por la autora y director de la tesis) 
 
COLPATRIA 
• Nombre: CLAUDIA SUAREZ 
• Rango de edad: 40 AÑOS 
• ¿Cómo está conformado su grupo familiar?: Esposo e hijo 
• Formación académica (pregrado, especialización, maestría, doctorado): PREGRADO 
• Segundo idioma (cuál y que nivel): Ninguno   
• Cargo: Directora  
• Tiempo en el cargo: 3 años 
 
 
268. ¿De qué manera se evalúa su cargo? ¿Cuál es la evaluación obtenida en 
el cargo?: Evaluación por competencias, ultima calificación 70% 
269. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se siente bien 
remunerada con respecto a su trabajo (responsabilidades)? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
El salario es inferior al grado de responsabilidades  
270. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Está satisfecha con su 
cargo? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 






271. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Cómo describe su 
ambiente de trabajo (especificar área)? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Es un ambiente bueno, aunque ha sido muy difícil establecer el rol de liderazgo. 
272. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se siente respaldada 
por la empresa (Por qué)? 
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Respaldada por el jefe pero no por las autoridades funcionales de la casa matriz. 
273. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se fomenta la 
educación continua en su organización?¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Existe apoyo de todo tipo para pregrado y posgrado espacios  
274. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Se le da reconocimiento 
por las labores cumplidas?¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 






275. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿le gusta trabajar en esta 
empresa? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
276. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Siente que se le da 
participación? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Poca o nada. 
277. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Considera que le 
delegan los asuntos de su competencia? ¿Por qué? 
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo. 
Falta mucho por delegar que le corresponde decidir.  
278. ¿Qué beneficios esperaría que  le ofrecieran en la organización? Todas las 
políticas de bienestar deberían mejorarse, vivienda, vehículo, salud, fondo de 
empleados, créditos y anticipos. 
279. ¿Cuál es el motivo principal por el que usted trabaja? Dinero pues necesita 
darle a su hija lo mejor. 
280. ¿Cuáles cree que son las ventajas de su empresa como empleador sobre 
otras? Beneficios extralegales y políticas de bienestar. 
281. ¿Según su criterio, que haría de su empleo el empleo ideal o que le falta 
para llegar a ser ideal? Apoyo operativo para descargar un poco las funciones y 







GUIA DE ENCUESTA A PROFUNDIDAD 
(Esta información es para uso estrictamente académico, es confidencial y sólo será 
conocida por la autora y director de la tesis) 
 
COLPATRIA 
• Nombre: MONICA RINCON 
• Rango de edad: 35 AÑOS 
• ¿Cómo está conformado su grupo familiar?: hija 
• Formación académica (pregrado, especialización, maestría, doctorado): PREGRADO 
• Segundo idioma (cuál y que nivel): Ingles medio 
• Cargo: Directora  
• Tiempo en el cargo: 3 años 
 
 
282. ¿De qué manera se evalúa su cargo? ¿Cuál es la evaluación obtenida en 
el cargo?: Evaluación Indicadores de todo tipo como miniempresa cumple 100 a 
110 
283. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se siente bien 
remunerada con respecto a su trabajo (responsabilidades)? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
No corresponde a su grado de presión   
284. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Está satisfecha con su 
cargo? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 






285. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Cómo describe su 
ambiente de trabajo (especificar área)? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Es uno de los aspectos más importantes porque siente mucha confianza y le da 
motivacion para trabajar. 
286. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se siente respaldada 
por la empresa (Por qué)? 
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Su jefe es abierto y manejan una excelente comunicación. 
287. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje. ¿Se fomenta la 
educación continua en su organización?¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Hay subsidios educativos solo para pregrado y se da el tiempo para estudiar.  
288. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Se le da reconocimiento 
por las labores cumplidas?¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 






No hay reconocimientos aparte de palabras en privado. 
289. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿le gusta trabajar en esta 
empresa? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
290. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Siente que se le da 
participación? ¿Por qué?  
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo 
Poca o nada. 
291. En una escala de 1 a 5 siendo 5 el mejor puntaje ¿Considera que le 
delegan los asuntos de su competencia? ¿Por qué? 
a. Muy en desacuerdo 
b. Algo en acuerdo 
c. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
d. Algo en desacuerdo 
e. Muy de acuerdo. 
292. ¿Qué beneficios esperaría que  le ofrecieran en la organización? Mejor 
salario, apoyo de vivienda y vehículo en cuanto a tasas. 
293. ¿Cuál es el motivo principal por el que usted trabaja? Desarrollo 
profesional. 
294. ¿Cuáles cree que son las ventajas de su empresa como empleador sobre 
otras? Ambiente laboral, apoyo y oportunidad de crecimiento, y las 
capacitaciones. 
295. ¿Según su criterio, que haría de su empleo el empleo ideal o que le falta 







6.4 Matriz resumen de entrevistas 


















1 2 3 4 5 
  
Edad 
41 28 47 41 38 
  
Núcleo familiar 
2 2 3 2 3 
  
Nivel académico 
2 3 1 2 1 
  
Idioma 
1 1 1 1 0 
  
Nivel cargo 
2 2 2 2 2 
  
Tiempo en el cargo (años) 
8 2 13 2 13 
1 ¿Se cuenta con un método definido de evaluación del 
cargo? 
1 1 1 1 1 
2 La remuneración que usted recobe es acorde con las 
responsabilidades asignadas 
3 3 4 5 3 
3 Usted se encuentra satisfecha con el cargo en el cual se 
desempeña 
4 5 4 5 5 
4 El ambiente de su trabajo la satisface siendo agradable y 
facilitando el desempeño de sus labores 
5 5 4 5 5 
5 Su empresa la respalda como profesional y apoya sus 
decisiones y posturas cuando es conveniente 
5 4 4 5 3 
6 Su organización fomenta su desarrollo profesional  3 3 4 4 3 
7 Su empresa hace reconocimientos especiales sobre su 
cumplimiento o sobrecumplimiento 
4 4 4 5 4 
8 Le gusta trabajar en su empresa 4 5 4 5 4 
9 Su empresa le da participación en la toma de decisiones 
que afectan el curso de las politicas que tienen 
influencia en su gestión 
5 5 4 5 5 
10 Su empresa le delega los asuntos que estan bajo la 
competencia de su cargo 
5 5 4 5 5 




11 ¿Qué beneficios esperaría que  le ofrecieran en la 
organización? Adicionales a los existentes.  




Apoyo académico Flexibilidad horaria Ninguno Programa de 
incentivos 
12 ¿Cuál es el motivo principal por el que usted trabaja?,  Desarrollo 
profesional Dinero 
Realización personal  
















13 ¿Cuáles cree que son las ventajas de su empresa como 
empleador sobre otras?  
Clima laboral Clima laboral 
flexibilidad 
horaria 
Clima laboral Planes de 
bienetar 
EstabilidadAscenso 
14  ¿Según su criterio, que haría de su empleo el empleo 
ideal o que le falta para llegar a ser ideal?  
Dinero 
Ascenso 








6 7 8 9 10 
  
Edad 
29 38 45 38 42 
  
Núcleo familiar 
4 5 2 2 5 
  
Nivel académico 
2 2 2 1 3 
  
Idioma 
2 1 0 0 0 
  
Nivel cargo 
1 2 2 1 1 
  
Tiempo en el cargo (años) 
2 4 4 3 4 
1 ¿Se cuenta con un método definido de evaluación del 
cargo? 
1 1 1 1 0 
2 La remuneración que usted recobe es acorde con las 
responsabilidades asignadas 
4 3 5 5 5 
3 Usted se encuentra satisfecha con el cargo en el cual se 
desempeña 





4 El ambiente de su trabajo la satisface siendo agradable y 
facilitando el desempeño de sus labores 
5 5 5 5 5 
5 Su empresa la respalda como profesional y apoya sus 
decisiones y posturas cuando es conveniente 
4 5 4 5 5 
6 Su organización fomenta su desarrollo profesional  5 2 4 3 3 
7 Su empresa hace reconocimientos especiales sobre su 
cumplimiento o sobrecumplimiento 
4 5 4 4 5 
8 Le gusta trabajar en su empresa 4 5 5 4 5 
9 Su empresa le da participación en la toma de decisiones 
que afectan el curso de las politicas que tienen 
influencia en su gestión 
3 5 4 5 5 
10 Su empresa le delega los asuntos que estan bajo la 
competencia de su cargo 
3 5 5 5 5 
11 ¿Qué beneficios esperaría que  le ofrecieran en la 




Apoyo académico Ninguno Apoyo para 
vivienda y salud 
Apoyo académico 











13 ¿Cuáles cree que son las ventajas de su empresa como 
empleador sobre otras?  
Clima laboral 
Planes de bienestar 
Planes de 
bienestar 
Clima laboral Estabilidad 
Planes de 
bienestar 
Planes de bienestar 
14  ¿Según su criterio, que haría de su empleo el empleo 







   Entrevistada 11 12 13 14 15 
  
Edad 
50 48 28 30 25 






2 3 5 0 1 
  
Nivel académico 
1 3 2 1 2 
  
Idioma 
0 1 0 1 1 
  
Nivel cargo 
2 3 1 1 1 
  
Tiempo en el cargo (años) 
19 3 2 5 6 
1 ¿Se cuenta con un método definido de evaluación del 
cargo? 
1 1 1 1 1 
2 La remuneración que usted recobe es acorde con las 
responsabilidades asignadas 
5 5 3 5 4 
3 Usted se encuentra satisfecha con el cargo en el cual se 
desempeña 
5 3 5 5 4 
4 El ambiente de su trabajo la satisface siendo agradable y 
facilitando el desempeño de sus labores 
5 5 4 5 5 
5 Su empresa la respalda como profesional y apoya sus 
decisiones y posturas cuando es conveniente 
5 5 5 5 4 
6 Su organización fomenta su desarrollo profesional  5 3 1 1 5 
7 Su empresa hace reconocimientos especiales sobre su 
cumplimiento o sobrecumplimiento 
5 4 4 3 5 
8 Le gusta trabajar en su empresa 5 2 4 5 4 
9 Su empresa le da participación en la toma de decisiones 
que afectan el curso de las politicas que tienen 
influencia en su gestión 
5 5 4 5 5 
10 Su empresa le delega los asuntos que estan bajo la 
competencia de su cargo 
5 5 5 5 5 
11 ¿Qué beneficios esperaría que  le ofrecieran en la 
organización? Adicionales a los existentes.  



















Dinero  Dinero 
Desarrollo 
profesional 
13 ¿Cuáles cree que son las ventajas de su empresa como 
empleador sobre otras?  
Estabilidad  
Planes de bienestar 




14  ¿Según su criterio, que haría de su empleo el empleo 
ideal o que le falta para llegar a ser ideal?  




   Entrevistada 16 17 18 19 20 
  
Edad 
24 43 35 40 40 
  
Núcleo familiar 
0 3 2 2 2 
  
Nivel académico 
2 1 2 1 1 
  
Idioma 
3 0 0 0 0 
  
Nivel cargo 
1 1 2 1 1 
  
Tiempo en el cargo (años) 
2 1 12 19 3 
1 ¿Se cuenta con un método definido de evaluación del 
cargo? 
1 1 1 1 1 
2 La remuneración que usted recobe es acorde con las 
responsabilidades asignadas 
5 2 4 3 3 
3 Usted se encuentra satisfecha con el cargo en el cual se 
desempeña 
5 4 4 5 4 
4 El ambiente de su trabajo la satisface siendo agradable y 
facilitando el desempeño de sus labores 
5 5 5 3 4 
5 Su empresa la respalda como profesional y apoya sus 
decisiones y posturas cuando es conveniente 
4 3 5 4 4 




6 Su organización fomenta su desarrollo profesional  4 1 1 5 5 
7 Su empresa hace reconocimientos especiales sobre su 
cumplimiento o sobrecumplimiento 
4 1 3 2 1 
8 Le gusta trabajar en su empresa 5 3 5 4 3 
9 Su empresa le da participación en la toma de decisiones 
que afectan el curso de las politicas que tienen 
influencia en su gestión 
2 1 4 2 2 
10 Su empresa le delega los asuntos que estan bajo la 
competencia de su cargo 
2 1 4 3 3 
11 ¿Qué beneficios esperaría que  le ofrecieran en la 
organización? Adicionales a los existentes.  
Apoyo académico Programa de 
incentivos 
Apoyo académico y 
vivienda 













Apoyo vivienda y 
salud 
12 ¿Cuál es el motivo principal por el que usted trabaja?,  Desarrollo 
profesional 
Dinero 
Dinero Dinero Realización 
personal 
Dinero 
13 ¿Cuáles cree que son las ventajas de su empresa como 




Ninguna Clima laboral Enriquecimiento 
de funciones  
Planes de 
bienestar 
14  ¿Según su criterio, que haría de su empleo el empleo 








   Entrevistada 21 
      Edad 35 
      Núcleo familiar 3 
      Nivel académico 1 
      Idioma 1 
      Nivel cargo 1 






Tiempo en el cargo (años) 
3 
    1 ¿Se cuenta con un método definido de evaluación del 
cargo? 
1 
    2 La remuneración que usted recobe es acorde con las 
responsabilidades asignadas 
2 
    3 Usted se encuentra satisfecha con el cargo en el cual se 
desempeña 
4 
    4 El ambiente de su trabajo la satisface siendo agradable y 
facilitando el desempeño de sus labores 
5 
    5 Su empresa la respalda como profesional y apoya sus 
decisiones y posturas cuando es conveniente 
5 
    6 Su organización fomenta su desarrollo profesional  4 
    7 Su empresa hace reconocimientos especiales sobre su 
cumplimiento o sobrecumplimiento 
1 
    8 Le gusta trabajar en su empresa 4 
    9 Su empresa le da participación en la toma de decisiones 
que afectan el curso de las politicas que tienen 
influencia en su gestión 
4 
    10 Su empresa le delega los asuntos que estan bajo la 
competencia de su cargo 
2 
    11 ¿Qué beneficios esperaría que  le ofrecieran en la 




Apoyo para salud 
    12 ¿Cuál es el motivo principal por el que usted trabaja?,  Desarrollo 
profesional 
    13 ¿Cuáles cree que son las ventajas de su empresa como 
empleador sobre otras?  
Clima laboral 
Ascenso 
    14  ¿Según su criterio, que haría de su empleo el empleo 
ideal o que le falta para llegar a ser ideal?  
Programa de 
incentivos 
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